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El presente trabajo de investigacióntiene como objetivo el 
determinar el clima laboral,el nivel de estrés ocupacional y precisar la 
relación entre clima laboral y el nivel de estrés ocupacional del personal 
de salud en el Establecimiento de Salud de Pomata. 
La hipótesis: dado que el clima laboral está relacionado 
fuertemente con el nivel de estrés ocupacional, entonces a mayor 
exposición a respuestas percibidas por el personal del ambiente laboral 
donde trabajan y desarrollan actividades propias a su profesiónestas 
enmarcan el comportamiento y actitudes en sus interacciones, mayor son 
las manifestaciones en el personal del acumulo de causas diversas desde 
las irritaciones específicas-generales que se adquieren en el ambiente 
laborales por las exigencias presentadas por encima de sus capacidades 
para realizar sus funciones cotidianas. 
La investigación es de nivel correlacional. Y el diseño es no 
experimental-transeccional. La población está constituida por la selección 
sistemática de 30 trabajadores. Como instrumento se utilizó la encuesta 
estandarizada WES (escala de clima social en el trabajo), de 90 ítems que 
evaluó el clima laboral desarrollado por R.H. Moos. Para medir el nivel de 
estrés ocupacional,se utilizó la escala de estrés de la vida profesional de 
22 ítems de David Fontana, delos cualesse obtuvo un puntaje. El análisis 












Luego se han arribado a las siguientes conclusiones: 
a) La mitad de los trabajadores en el establecimiento de salud 
Pomata, señalan un clima laboral negativo.  
b) El personal de salud en el establecimiento de salud Pomata, la 
gran mayoría demuestra un nivel de estrés moderado.  
c) El clima laboral está relacionado positivamente con el nivel de 
estrés ocupacional del personal en el Establecimiento de Salud de 
Pomata.  
Palabras clave: clima laboral, nivel de estrés ocupacional, en los 

























This research aims to determine the work environment, the level of 
occupational stress and clarify the relationship between work environment 
and the level of occupational stress of health personnel in the health 
facility Pomata. 
The hypothesis: given that the working environment is strongly 
related to the level of occupational stress, then the greater the exposure to 
responses received by the staff work environment where work and 
develop themselves to their profession activities these frame the behavior 
and attitudes in their interactions, demonstrations are more personnel from 
various causes accumulation of specific-general irritations that are 
acquired in the work environment by the demands presented above their 
abilities to perform daily functions. 
The research is correlational level. And the design is not 
experimental-transactional. The population consists of the systematic 
selection of 30 workers. As a standardized survey instrument WES (scale 
social climate at work), 90 items that assessed the working environment 
developed by RH was used Moos. To measure the level of occupational 
stress, stress scale of the professional life of 22 items by David Fontana, a 
score of which was obtained was used. The statistical analysis includes a 













Then you have arrived at the following conclusions: 
a) Half the workers in the health facility Pomata, indicate a 
negative work environment.  
b) The health personnel in the health facility Pomata, most shows 
a moderate level of stress.  
c) The working environment is positively related to the level of 
occupational stress among staff in the health facility Pomata. 



























A nivel internacional, el boletín de la Universidad de Navarra 
advierte que la inadaptación en el trabajo provoca estrés, insomnio y 
trastornos alimenticios. Si esta situación persiste, la persona que la 
padece puede caer en depresiones y otras alteraciones psicológicas.1 
A nivel nacional, las empresas o instituciones de trabajo no toman 
medidas para reducir el estrés. Tensión puede causar baja productividad 
y hasta la renuncia. Los ejecutivos indican que su empresa es afectada 
por condiciones de estrés.2 
A nivel local, se evidencia estrés laboral más profundo, la mitad de 
casos de clima organizacional es buena para el resto de profesionales 
ineficaz.3 
El clima laboral es el ambiente interno, la relación entre superiores 
y subordinados, entre trabajadores. El clima laboral es un elemento 
fundamental para garantizar el desempeño de sus capacidades cotidianas 
de los médicos, dentistas, enfermeras, obstetrices; biólogo, psicólogo, 
nutrición, técnicos en enfermería, técnico sanitario, técnico administrativo, 
                     
1Wedermarch Wedermarch. Satisfacción Laboral y Productividad en empresas de Ambato. El 
boletín de la facultad de psicología de la Universidad de Navarra es citado en el presente. 
Aproximado año 2010. (Consultado 16/07/13) disponible en: 
http://www.monografias.com/trabajos82/satisfaccion-laboral-y-productividad-empresas 
ambato/satisfaccion-laboral-y-productividad-empresas-ambato2.shtml 
2 Publicado en: el comercio. Estrés laboral. 02/09/11 Perú. (Consultado 16/09/12) 
disponible en:  
http://www.empleofuturo.com/info/empresas-no-toman-medidas-para-reducir-estres 
3Pinto Córdova Tatiana Luz consuelo. Influencia del estrés laboral en el clima organizacional 
percibido por los profesionales de salud del hospital regional de policía, tesis maestría, 











técnico secretariado, chofer, asistente en servicios de recursos naturales 
y conservación de servicios. 
Representan parte importanteen el trabajo del centro de salud,no 
solo en cuanto ala prestación de atención, incluso algunos representan la 
fuerza laboral durante los turnos vespertinos, nocturnos y en los días no 
hábiles (sábados, domingos y días festivos). En este contexto, las 
condiciones de trabajo han sido adversas, con jornadas prolongadas de 
trabajo, pocas horas de descanso.Los trabajadores del Centro de Salud 
Pomata se ven expuestos a altas demandas laborales y sociales que 
generan un desgaste y agotamiento. 
Esta investigación desarrolla como capitulo únicode los resultados 
obtenidos del análisis de ambas variables, las cuales relacionan los dos 
constructos,el clima laboral  y el nivel de estrés ocupacional; con el 
propósito de determinar en qué medida el clima laboral influye en el nivel 
de estrés de cada uno de sus trabajadores; se anexa el proyecto de 















































En el presente capítulo presentamos los resultados del análisis y la 
interpretación de los datos obtenidos durante el proceso de recolección de 
datos concernientes al clima laboral y nivel de estrés ocupacional, su 
correspondiente correlación que permite conocer las condiciones 
laborales del Personal de Salud de Pomata. 
1. CARACTERÍSTICAS GENERALES DEL PERSONAL DE SALUD 
EN EL ESTABLECIMIENTO DE SALUD DE POMATA. 
CUADRO Nº 01 
Edad y sexo del personalen el Establecimiento de Salud de Pomata. 
          Sexo F  M  Total 
Edad Nº %  Nº %  Nº % 
30 a 40 años 7 23  2 7  9 30 
41 a 50 años 5 17  6 20  11 37 
51 a 60 años 1 3  5 17  6 20 
61 años a más 1 3  3 10  4 13 
Total 14 47  16 53  30 100 
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
En el cuadro, se muestra que del conjunto de los trabajadores en el 
establecimiento de salud, dieciséis (16)son del género masculino (53%) y 
catorce (14) trabajadores son del género femenino (47%). 
En el mismo cuadro, se muestra que del conjunto de los 
trabajadores en el establecimiento de salud, nueve (09) corresponden las 











50 años (37%), seis (06) comprenden las edades de 51 a 60 años (20%) y 
cuatro (04) comprenden las edades de 61 años a más (13%).  
En este mismo sentido, se muestra que del conjunto de los 
trabajadores en el establecimiento de salud, en el rubro de 30 a 40 años, 
siete (07) corresponden al género femenino (23%); en el rubro de 41 a 50 
años, cinco corresponden al género femenino (17%), en el rubro de 51 a 
60 años, uno (01) corresponden al género femenino (03%) y, en el rubro 
de 61 años a más, uno (01) corresponde al género femenino (03%). 
  Por otra parte, en el cuadro se muestra que del conjunto de los 
trabajadores en el establecimiento de salud, en el rubro de 30 a 40 años, 
dos (02) corresponden al género masculino (07%); en el rubro de 41 a 50 
años, seis(06) corresponden al género masculino (20%); en el rubro de 51 
a 60 años, cinco (05) corresponden al género masculino (17%) y, en el 
rubro de 61 años a más, tres (03) corresponde al género masculino 
(10%). 
Al apreciar en el cuadro de sexo y edad del personal en el 
Establecimiento de Salud, se destaca que la mayoría son varones. Las 
mujeres ocupan una población minoritaria, aunque las diferencias 
actualmente no son muy significativas. Esta situación genera cierta 
competencia entre ambos géneros, la cual a veces beneficia en la 
afirmación de la equidad de género. 
En la población masculina, destaca el personal que comprende de 











cuenta de 30 a 40 años. Esto significa que, desde el punto de vista de la 
edad, la mayoría de la población del establecimiento de salud son 
mujeres jóvenes. 
El clima institucional negativo tiene como fuente principalmente en 
la participación del personal que superan los 51 años de edad que 
asumen mayor actitud de crítica hacia el personal de menor edad. En 
otras palabras, un factor que genera el clima institucional negativo es la 
confrontación generacional en la medida en que cada representación 















































































CUADRO Nº 02 
Tiempo de permanencia del personal en el Establecimiento de Salud 
de Pomata. 
Tiempo de permanencia Nº % 
1 año a 5 años 9 30 
6 a 10 años 10 33 
11 a15 años 4 13 
16 a 20 años 1 3 
21 a 25 años 3 10 
26 a 30 años  1 3 
31 años a más  2 7 
Total 30 100 
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
En el cuadro se muestra que, del conjunto de los trabajadores, 
nueve (09) corresponden a una permanencia laboral de 01 a 05 años 
(30%), diez (10) corresponden a 06-10 años (33%), cuatro (04) 
corresponden a 11-15 años (13%), uno (0l) corresponde a 16- 20 años 
(03%), tres (03) corresponden a 21- 25 años (10%), uno (01) corresponde 
a 26-30 años (03%) y dos (02) corresponden a una permanencia laboral 
de 31 a más años (07%). 
Al apreciar la permanencia laboral del personal en el 
establecimiento de salud se destaca que la mayoría se ubica entre 6 a 10 











clima laboral y el nivel de estrés ocupacional, la cual a veces contribuye 










































































CUADRO Nº 03 





profesionales Técnicos Administrativos 
Personal 
de salud 
Nombradas 0 4 8 4 
Contratadas 2 8 2 2 
Sub total 2 12 10 6 
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
Según el cuadro, los 02 médicos varones son contratados. De otras 
profesiones, 12(de las cuales 4 son nombradas y 8 contratadas) y 10 son 
técnicos (de los cuales 8 son nombrados y 2 contratado). Y de los 
administrativos, son 6 de las cuales 4 son nombradas y 2 son 
contratados. 
Del conjunto de los trabajadores, los médicos se encuentran con 
menor presión, sin embargo, en su condición de contratados, por una 
situación de inseguridad, tienden al estrés ocupacional. De las otras 
profesiones, técnicos y administrativos definitivamente los contratados 
sufren mayor nivel de Estrés. En los nombrados, la calidad de las 










































































2. CLIMA LABORAL 
CUADRO Nº 04 









Médicos Otras profesiones Técnicos Administrativos 
 Total 
 
Nº % Nº % Nº % Nº %  Nº % 
Clima 
negativo 1 50 7 58 3 30 4 67  15 50 
Clima 
neutro 0 0 2 17 1 10 0 0  3 10 
Clima 
positivo 1 50 3 25 6 60 2 33  12 40 
Total 2 100 12 100 10 100 6 100  30 100
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
En el cuadro se muestra que, del conjunto de trabajadores en el 
establecimiento de salud, 50% (equivalente a 15 miembros) experimenta 
un clima laboral negativo, es decir, muestra constante desequilibrio entre 
las actividades de la organización y las necesidades personales; 10% 
(equivalente a 03 miembros) experimentan un clima laboral neutroen la 
medida en que predomina el conformismo, apatía, resignación y 
aceptación de la autoridad, sin importar la integración entre las 
actividades de la organización y las necesidades personales; 
40%(equivalente a 12 miembros) experimentan un clima laboral positivo 











desempeño laboral, valoran la estabilidad e integran las actividades de la 
organización con la satisfacción de las necesidades personales.  
En el mismo cuadro, en el rubro de médicos, 50% (01 miembro) 
experimenta un clima laboral negativo, otro 50% (01 miembro) 
experimenta un clima laboral positivo y no existe muestra representativa 
que experimente un clima laboral neutro. 
En el rubro de otros profesionales, 58% (07 miembros) experimenta 
un clima laboral negativo, 17% (02 miembros) experimenta un clima 
laboral neutro y 25% (03 miembros) experimenta un clima laboral positivo.  
En el rubro de técnicos,30% (03 miembros) experimenta un clima 
laboral negativo, 10% (01 miembro) experimenta un clima laboral neutro y 
60% (06 miembros) experimenta un clima laboral positivo. 
En el rubro de administrativo, 67% (04 miembros) experimenta un 
clima laboral negativo,33% (02 miembros) experimenta un clima laboral 


































































CUADRO Nº 05 




dimensiones Verdadero   Falso 
Implicación  52  48 
Cohesión 51  49 
Apoyo 47  53 
Autonomía 51  49 
Organización  53  47 
Presión 48  52 
Claridad  48  52 
Control 51  49 
Innovación  50  50 
Comodidad  51  49 
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
En implicación 52 resulta verdadero y 48 falso, comprende una 
ligera implicación en las actividades del trabajo. En cohesión, 
51verdadero y 49 falso, indica un progresivo apoyo en amistad. En apoyo 
47 verdadero y 53 falso, refleja el pésimo apoyo entre miembros. En 
autonomía 51 verdadero y 49 falso, señala un ligero estímulo a los 
empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones. En 
organización 53 verdadero y 47 falso indica un progresivo de planificación 











refleja un inadecuado manejo de la presión en los miembros. En claridad, 
48 verdadero y 52 falso, señala que los reglamentos y las  políticas no se 
explican claramente a los trabajadores. En control, 51 verdadero y 49 
falso, refleja un inadecuado control en los miembros. En innovación, 50 
verdadero y 50 falso, muestra conformismo sin importar los nuevos 
enfoques. En comodidad, 51 resulta verdadero y 49 falso, indica un ligero 
ambiente agradable. 
Esto significa que los trabajadores se encuentran en la posibilidad 
de afrontar los cambios con un esfuerzo motivacional al interior de la 
institución. Es decir, no se percibe una resistencia mayor a la posibilidad 
de generar un Clima Laboral favorable y, por ende, reducir 



























































































3. ESTRÉS OCUPACIONAL 
CUADRO Nº 06 
Nivel de Estrés Ocupacional del Personal en el Establecimiento de 
Salud de Pomata. 
       
Personal Médicos 
 No 
Médicos Técnicos Administrativos 
 
Total 
    
Nivel de 
estrés  Nº %  Nº % Nº % Nº %  Nº % 
Leve 1 50  4 33 3 30 1 17  9 30 
Moderado 1 50  8 67 7 70 3 50  19 63 
Severo 0 0  0 0 0 0 1 17  1 3 
Muy 
severo 0 0  0 0 0 0 1 17  1 3 
Total 2 100  12 100 10 100 6 100  30 100
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
En el cuadro se muestra que, del conjunto de trabajadores en el 
establecimiento de salud,30% (equivalente a 09 miembros) posee un nivel 
deestrés ocupacional leve; es decir, las dificultades laborales no 
constituyen un problema fundamental; 63% (equivalente a 19 miembros) 
posee un estrés ocupacional moderado; o sea, las dificultades laborales sí 
constituyen un problema resoluble; 03% (equivalente a 01 miembro) 
posee un nivel de estrés severo, decir, las dificultades laborales son 
claramente un problema y existe la necesidad de una acción correctiva; y 
03% (equivalente a 01 miembro) posee un nivel de estrés muy severo; en 
otras términos, las dificultades laborales resultan un problema grave que 











En el mismo cuadro, en el rubro de médicos, 50% (01 miembro) 
posee un nivel de estrés ocupacional leve, otro 50% (01 miembro) posee 
un nivel de estrés ocupacionalmoderado y no existe muestra 
representativa que posea un nivel de estrés ocupacional severo y muy 
severo.  
En el rubro de no médicos,33% (04 miembros) posee un nivel de 
estrés ocupacional leve,67% (08 miembros) posee un nivel de estrés 
ocupacional moderado  y no existe muestra representativa con un nivel de 
estrés ocupacional severo y muy severo. 
En el rubro de técnicos, 30% (03 miembros) posee un nivel de 
estrés ocupacional leve, 70% (07 miembros) posee un nivel de estrés 
ocupacional moderado y no existe una muestra representativa con un 
nivel de estrés ocupacional severo y muy severo. 
En el rubro de administrativo, 17% (01 miembro) posee nivel de 
estrés ocupacional leve, 50% (03 miembros) posee un nivel de estrés 
ocupacional moderado, 17 % (01 miembro) un nivel de estrés ocupacional 




































































4. RELACIÓN ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL NIVEL DE 
ESTRÉS OCUPACIONAL 
CUADRO Nº 07 
El Clima Laboral y el Nivel de Estrés Ocupacional del Personal en el 
Establecimiento de Salud de Pomata. 






Positivo Total Nivel de 
Estrés 
ocupacional Nº % Nº %  Nº % Nº % 
Leve 4 13 1 3  4 13 9 30 
Moderado 10 33 2 7  7 23 19 63 
Severo 1 3 0 0  0 0 1 3 
Muy Severo 0 0 0 0  1 3 1 3 
Total 15 50 3 10  12 40 30 100 
Fuente: Encuesta aplicada al personal en el establecimiento de salud 
Pomata-10/12-01/13. 
En el cuadro se aprecia que, del conjunto de trabajadores en el 
establecimiento de salud, 13% (igual a 04 miembros) se desenvuelve en 
un clima laboral negativo y con un nivel de estrés leve; 33% (10 
miembros) se desenvuelven en un clima laboral negativo y con un estrés 
ocupacional moderado; 03% (un miembro) se desenvuelve en un clima 
laboral negativo y con un nivel de estrés severo. 
En el cuadro se aprecia que, del conjunto de trabajadores en el 
establecimiento de salud, 03% (01 miembro) se desenvuelve en un clima 
laboral neutro y con un nivel de estrés leve; 07% (02 miembros) se 











moderado; y no existe una muestra representativa para el resto de las 
correlaciones. 
En el cuadro se aprecia que, del conjunto de trabajadores en el 
establecimiento de salud, 13% (equivalente a 04 miembros) se 
desenvuelve en un clima laboral positivo y con un nivel de estrés 
leve;23% (igual a 07 miembros) se desenvuelven en un clima laboral 
positivo y con un nivel estrés ocupacional moderado, 03%  (un trabajador) 
se desenvuelve en un clima laboral positivo y un nivel de estrés muy 
severo y no existe una muestra representativa para el resto de las 
correlaciones. 
En consecuencia, se constata que, en algunos casos concreto, la 
correlación de las variables, sufren divergencias como producto del 
fortalecimiento de ciertas capacidades o discapacidades evidentes para 
afrontar las dificultades laborales en el establecimiento de salud.    
Para el análisis de esta correlación de variables, se procedió al 
coeficiente de la correlación Pearson representado por (r), nominando a la 
variable clima laboral X y al nivel de estrés Y. Al realizar la operación se 
obtuvo r=0.47, lo cual significa que existe una correlación positiva, dado 
que el clima laboral es un factor importante en la institución e influyen 
directamente al nivel de estrés ocupacional. 
Y, para comprobar la hipótesis se hizo uso del software SPSS, 
versión 15 bajo entorno Windows, representado por (r) y se obtuvo r=1, lo 











consecuencia, el índice indica una dependencia total entre las dos 
variables, denominada relación directa, es decir, cuando una de ellas 
aumenta, la otra también lo hace en proporción constante. En otras 






























































































El diagrama de dispersión refleja el grado de variación conjunta 
existente entredos variables. Los puntos, aun no estando situados en una 
línea recta, se aproximan bastante a ella. Por tal motivo, las variables se 
encuentran en una línea recta ascendente que representa el conjunto total 
de los puntos del diagrama, lo cual indica que la relación entre ambas 










































Esta investigación se realizó con el objetivo de determinar el clima 
laboral, el nivel de estrés ocupacional y la relación entre ambas variables 
en la condición laboral de los trabajadores del Establecimiento de Salud 
de Pomata del que se considera como un determinante general en el 
personal. Los contenidos de este estudio han sido parcialmente 
abordados en otros trabajos donde el ámbito de estudio del presente es 
exclusivamente en el Centro de Salud. 
Clima laboral 
Los resultados de la investigación ponen en evidencia que la 
percepción del clima laboral es negativa en el establecimiento de salud de 
Pomata. La mayoría de la población investigada expresa su 
disconformidad con el ambiente laboral que experimenta día tras día.Esto 
no quiere decir que esta percepción sea absoluta. 
La diferencia entre los que manifiestan que el clima laboral es 
negativo y los que expresan que el clima laboral es positivo es mínima. 
Incluso existe un sector minoritario que percibeel ambiente laboral como 
algo neutro. Esto no significa, en efecto, que se invalide la opinión que 
predomina un tipo de percepción: negativo.  
El predominio de este clima laboral negativo se refleja en el 
comportamiento y actitud de los trabajadores. Varios miembros del 
establecimiento forman grupos de privilegio, no se aprecia el trato 











de superioridad se lleva a extremos de voluntad personal en forma 
constante.   
En estas condiciones, del consumo drogas legales sirve como 
mecanismo de evasión o constituyen estrategias para alcanzar 
oportunidades de privilegio. Esta situación no conduce a un clima laboral 
favorable. Muchas veces los conflictos se incrementan a raíz de este tipo 
de comportamientos mediante los cuales se juzgan en forma pública el 
privilegio adquirido por algunos miembros, profundizando los conflictos 
institucionales.    
Las consecuencias de este clima laboral desfavorable se expresan 
en la atención con calidez a los pacientes que esperan un servicio de 
salud y una relación interpersonal adecuada entre servidor y 
paciente.También afecta el grado de compromiso e identificación entre 
compañeros. Los responsables no cumplen con las tareas asignadas. 
Muchas veces las instituciones no consideran estos problemas 
como factores que limitan el cumplimiento adecuados de los servicios de 
salud.Las políticas de salud no resultan adecuadas, los estilos de 
dirección resultan no efectivos, los sistemas de comunicación se 
interrumpen constantemente, el ausentismo en el servicio de salud se 
constata frecuentemente y,en el lugar, donde se les destinó al iniciar el 
turno, por los mismos factores de clima institucional o estrés se incumplen 











Aunque la percepción del clima laboral en los médicos, otros 
profesionales y los administrativos resulta devalor medio a por encima del 
valor medio, en técnicos se invierte la percepción por debajo del valor 
medio. Esta diversificación en la percepción del clima laboral, en el fondo, 
es un indicativo queexiste al interior de la institución una opinión 
homogénea entre los servidores de salud respecto al clima laboral. 
En este escenario, la dirección no confía en sus empleados, la 
mayor parte de las decisiones se toman en forma vertical, de superior a 
inferior, sin una adecuada distribución de responsabilidades. Esto 
necesariamente genera una reacción en los trabajadores, según el grado 
de confianza con los superiores. 
Por otro lado los autores señalan el clima laboral negativo como 
desequilibrio entre las actividades de la organización y las necesidades 
personales.4 Se ubica dentro del Autoritario- sistema I: la dirección no 
confía en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la 
cima de la organización, los empleados perciben y trabajan en una 
atmósfera de temor, las interacciones entre los superiores y los 
subordinados se establece con base en el miedo y la comunicación sólo  
 
 
                     
4Mansilla Izquierdo Fernando, Favieres Cuevas Alejandra. Estrés laboral y 












existe en forma de instrucciones.5,6 
La percepción del clima laboral positivo corresponde a los médicos 
con valor medio, a los técnicos por encima del valor medio, a otros 
profesionales y administrativos por debajo del valor medio. Significa que 
esta percepción de un clima laboral favorable concuerda con los 
trabajadores más privilegiados al interior de la institución. Es decir, existe 
una población ligeramente minoritaria que mantiene una relación positiva 
entre compañeros de trabajo. Estas relaciones positivas tienen que ver 
con la amistad, elogios en el cumplimiento de las labores realizadas, 
aunque no se expresen siempre en resoluciones de felicitación.  
Se da el impulso a las actividades conjuntamente con los 
compañeros, en confianza con la dirección, esto más que todo con el 
entorno de las amistades, a menudola toma de decisiones en la 
organización y la comunicación está presente de forma ascendente, 
descendente y lateral.  
Los autores indican el clima laboral positivo, que ofrece 
posibilidades para el desarrollo del desempeño laboral, por ende aporta 
estabilidad e integración entre las actividades de la organización y las 
                     
5 Mike Chávez Cesar. “Clima laboral en las organizaciones” (monografías en internet) Congreso 
PUCP - ASQ 2013© Monografias.com S.A. (consultado 24/06/13) disponible en: 
http://www.monografias.com/trabajos71/clima-laboral-organizaciones/clima-laboral 
organizaciones.shtml 
6Manco Malpica Obsalon. Satisfacción de los usuarios internos según la percepción del 
clima laboral de los establecimientos maternos infantiles de la Disa IV lima este. Tesis 
Maestría en administración de servicios de salud. Lima-Perú 2011. Universidad 












necesidades personales.7 Se sitúa en tipo Participativo- sistema 
IV:participación en grupo existe plena confianza en los empleados por 
parte de la dirección, la toma de decisiones se da en toda la organización, 
la comunicación está presente de forma ascendente, descendente y 
lateral. Los empleados y la dirección forman un equipo para lograr los 
objetivos establecidos por medio de la planeación estratégica.8,9 
Y la percepción de un clima laboral neutro, en no médicos y 
técnicos por debajo del valor medio, destaca la predominanciadel 
conformismo, apatía y aceptación de la autoridad, sin importar la 
integración entre las actividades de la organización y las necesidades del 
trabajador. La dirección aparenta ofrecer confianza en sus empleados, 
pero no resulta efectiva. Las decisiones se toman en la cima pero los 
subordinados pueden hacerlo también en los niveles más bajos, se 
motivacon el agradecimiento por sutrabajo realizadoy se usan los castigos 
ocasionales. 
Se relaciona con el indicado por los autores que en el clima laboral 
neutro predomina el conformismo, apatía, resignación y aceptación de la 
autoridad, sin importar la integración entre las actividades de la 
organización y las necesidades personales.10 Y se ubica dentro del 
Consultivo-sistema III: La dirección tiene confianza en sus empleados, las 
                     
7Mansilla Izquierdo Fernando, Ob cit.  
8 Mike Chávez Cesar. Obcit 
9Manco Malpica Obsalon. Ob cit.  











decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo 
también en los niveles más bajos.11,12 
Percepción del clima laboral según dimensiones Relaciones, 
Autorrealización y Estabilidad/Cambio  
Se reportan también las subescalas que evalúan tresdimensiones 
fundamentales en relación (Implicación, Cohesión y Apoyo). El personal 
de salud parece preocuparse por su actividad y demostrar  amabilidad  
con sus compañeros, ayudándoles y animándoles en algunas ocasiones. 
Se implican un poco más al apoyarse en amistad, en algunas ocasiones 
el apoyo espésimo. El autor señala las relaciones interpersonales son 
contactos profundos que existen entre las personas durante la realización 
de cualquier actividad.13 Los trabajadores no están interactuando 
adecuadamente,creansistemas de comunicación inapropiados; sin 
embargo, se requiere una comunicación y cooperación óptima entre 
trabajadores. 
En autorrealización (Autonomía, Organización y Presión),algunos 
trabajadores desarrollan el potencial de competencia, tiene mejor 
autonomía. El autor indica, llegan a ser uno mismo en plenitud.14Otros 
trabajadores desarrollan unas ligeras competencias. Hay poca 
                     
11 Mike Chávez Cesar. Ob cit.  
12Manco Malpica Obsalon. Ob cit.  
13 Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Clima organizacional y 
satisfacción laboral en una pyme. Depart. de Psicología Social y Básica, Psicothema, 
1996. Vol. 8, nº 2, pp. 329-335, ISSN 0214 - 9915. Universidad de Santiago de 
Compostela y Oviedo, (La Coruña) (Spain). (Consultado 20/0912) Disponible en:  
http://156.35.33.98/reunido/index.php/PST/article/view/7370/7234 
14 Marina José Ignacio. “Autorrealización” SERMASYO Centro de desarrollo personal, pub. 











independencia en organización y planificación, y se sienten presionados 
por la dirección. 
La presión se debe tomar en cuenta como parte importante para 
que no obstaculice, solo beneficie, considerando las normas internas y 
externas aprobadas por la jefatura, dirección de la Red, Región y 
Ministerio de Salud. Por otro lado, algunos trabajadores se sienten 
hostigados en el desarrollo de sus actividades, generándose un estrés 
ocupacional, el cual trae consecuencias temporales o permanentes. 
El autor señala la autorrealización es un camino de 
autodescubrimiento experimental en el cual contactamos con el yo real, y 
vivimos desde esa verdadera identidad. Solo así sentimos parte 
integrante de nuestra vida y la vivimos con gozo, creatividad y 
autenticidad, con ser lo que es, y no con lo que se ha aprendido.15 
El trabajador, en el transcurso laboral, va descubriendo diferentes 
prácticas, las cuales se van convirtiendo en rutina  y a la vez van 
acumulando diversas experiencias. Estas pueden fortalecer al personal a 
integrar la experiencia con la teoría, así convertirse en la realización de 
uno mismo en su autenticidad. 
En estabilidad/cambio (Claridad, Control, Innovación y 
Comodidad), algunos trabajadores manifiestan conocer las expectativas 
de las tareas diarias, ligeramente los reglamentos y planes para el trabajo. 
Las presiones de sus superiores los mantienen controlados, no les 
                     











permite desempeñarse en su trabajo, no parece importante el cambio y 
los nuevos enfoques. Otros trabajadores añadenque les gustan los 
cambios y los nuevos enfoques, ligeramente las presiones, los 
reglamentos, aunque consideran que las políticas acordadas no están 
bien claras, solo beneficiaa algunos trabajadores. 
 La percepción del ambiente laboral desagradable, podría deberse 
al fenómeno de innovación social, que el nuevo sistema va generando 
elevando expectativas entre los profesionales implicados. Para otros 
trabajadores son poco importantes los cambios y el ambiente laboral, los 
reglamentos y las políticas resultan muy rígidos, según ellos entorpecen 
las relaciones laborales. La aplicación del control debe aplicarse de 
acuerdo a las necesidades del momento. 
Se reconoce que un adecuado control fortalece el desempeño del 
personal, lo motiva, lo guía para que se logren los objetivos deseados.Hoy 
en día la globalización trae el crecimiento, al mismo tiempo déficit, porque 
algunos trabajadores no están preparados para el cambio, aún arrastran 
las malas experiencias adquiridas,demuestran cierto grado de 
descontento, pareciera que el tiempo laboral les volviera sin ánimos para 
actuar, ofensivos, negativos y agresivos en cuanto a sus palabras.   
Hay diferencia con el indicado por los autores, los empleados 
conocen lo que se espera de su tarea diaria y cómo se les explican las 
normas y planes de trabajo, la importancia que se da, a la variedad de 











ambiente de trabajo agradable, claras posibilidades de permanencia y 
estiman que la gente se conserva o despide con criterio justo.16,17,18 
Estrés ocupacional 
La mayoría alcanza un nivel de estrés moderado tanto en médicos, 
otros profesionales, técnicos y administrativos. Esto quiere decir que se 
cumplen labores que están por debajo del conocimiento o entrenamiento 
del trabajador.Por otra parte, se realizan  funciones propias de su 
profesión, aparentemente triviales, con presiones que generan irritaciones 
con efectos acumulativos y sentimientos de descontento. Esto se refleja 
en la inadecuada toma de decisiones y falta del personal en los puntos 
claves. 
Este nivel de estrés experimentado por el personal, de todos 
modos, limita el desarrollo efectivo de las habilidades del trabajador, 
provocando una sensación de extrema frustración y cólera. Muchos 
trabajadores no pueden desahogar estas frustraciones con los propios 
responsables, razón por la cual desencadenan actividades autónomas y 
sentimientos negativos. 
El autor señala un rango moderado de estrés para una persona 
Profesional. Indica, vale la pena ver la manera en que pueda ser reducido 
                     
16Seisdedos Nicolás. “El clima laboral y su medida” Artículos, 24/07/2012.Rpto. Volumen 
1 1985 numero 2 winsexploret, (consultado 23/08/12) disponible en: 
http://www.copmadrid.org/webcopm/publicaciones/trabajo/1985/vol2/arti1.htm 
17 Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Ob cit.  
18Online LanguajeDictionares, Diccionario de la lengua española © 2005 Espasa-Calpe: 












razonablemente.19 Se ubicado en la fase de resistencia, se desencadena 
la actividad autónoma  y si esta actividad dura demasiado, se produce el 
daño y ocurre el colapso, Se frustra y sufre como consecuencia de la 
situación. Empieza a darse cuenta de que está perdiendo mucha energía 
y su rendimiento es menor.20,21 
Por otra parte, existe un porcentaje de trabajadores que 
experimentan un nivel de estrés leve en médicos, otros profesionales, 
técnicos y administrativos. Conforma este grupo de trabajadores aquellos 
que cumplen funciones específicas como los programas estratégicos que 
no aminoran el estrés ocupacional intenso. En otras palabras, 
experimentan  este tipo de estrés aquellos que actúan de una manera 
puntual y momentánea en el tiempo. 
En consecuencia, el estrés se caracteriza por su corta duración y 
su naturaleza esporádica. Existen picos de trabajo puntual en el puesto 
laboral que ocasionan un aumento del nivel de estrés en los trabajadores. 
La mayoría de casos se trata de una situación limitada en el tiempo que 
posteriormente vuelve a la normalidad, aunque con la pequeña dificultad 
de adaptación a cada periodo de labor. 
El autor indica el estrés leve que no es un problema en la vida, esto 
no significa que no tenga un estrés insuficiente para mantenerlo ocupado 
                     
19Fontana David (1992). Control de estrés conferencista de Psicología educativa, edit. manual 
moderno, S.A. de C.V. Managineg stress copyright ©.. 
20 Fontana David: Ibid 
21 Escala del estrés de la vida profesional. Universidad de Oriente Facultad de Ciencias y 
Humanidades del  área administrativa de la ciudad de San Miguel. Aproximado del 2013. 












y satisfecho.22 Esto se ubica en la fase de alarma que constituye el aviso 
claro de la presencia de un agente estresante (el organismo se alerta).Las 
reacciones fisiológicas son las primeras que aparecen, para advertir al 
propio afectado que necesita ponerse en guardia. Los eventos que 
producen esta alarma pueden ser: de naturaleza única y polimorfa.23,24 
El personal con un nivel de estrés severo a muy severo 
corresponden a una mínima cantidaden administrativos. Este hecho se 
produce por el cumplimiento de las actividades que no son de su 
competencia ocupacional dentro de la institución. El problema se pone de 
manifiesto por las especificaciones confusas de funciones. La sensación 
de agravio, resentimiento y fracaso generan estrés severo que llegan 
ocasionar muchas veces daños físicos en el trabajador. A pesar de 
corresponder a una minoría, es claramente un problema y la necesidad de 
una acción correctiva es evidente. Mientras más tiempo trabaje bajo este 
nivel de estrés, a menudo será más difícil hacer algo al respecto. Se 
relaciona con lo señalado por el autor Fontana.14 Y esto se puede 
encontrar en la fase de agotamiento es la etapa terminal del estrés se 
caracteriza por la fatiga, la ansiedad y la depresión, que pueden aparecer 
por separado o simultáneamente.25,26 
 
 
                     
22Fontana David. Ob cit. 
23Fontana David. Ob cit. 
24 Escala del estrés de la vida profesional. Ob cit. 
25Fontana David. Ob cit. 











Relación del clima laboral y el nivel de estrés ocupacional 
Se resalta que existe una relación positiva entre las variables del 
clima laboral y el nivel de estrés ocupacional. Esto quiere decir que el 
clima laboral de la institución influye en el nivel de estrés del personal. La 
asignación de responsabilidades no acordes a la formación profesional o 
práctica laboral afectan la situación anímica de los servidores. 
El cansancio laboral o la inadecuada adaptación al establecimiento 
de salud afecta el desempeño laboral, el cumplimiento de las funciones 
profesionales la calidad de servicios de salud, producto de una 
inadecuada integración entre las actividades de la institución y las 
necesidades del trabajador. En otras palabras, el clima institucional influye 
definitivamente en el nivel del estrés de los trabajadores y posee un 
impacto negativo en los objetivos institucionales.    
Los más cercanos a los superiores perciben el clima institucional 
en forma positiva, un grupo minoritario en forma neutral y los más 
distantes de los superiores cumplen sus responsabilidades en un 
atmósfera de temor, efectúan sus interacciones en base al miedo y las 
comunicaciones resultan meras instrucciones 
Por lo tanto, según el procedimiento realizado de SPSS que es 
representado por r =1, existe una correlación positiva perfecta. El índice 
indica una dependencia total entre las dos variables denominada relación 












Existen diversos antecedentes respecto a esta correlación. En 
Argentina, Jorge Barrón (2010), estableció que existe una influencia del 
clima organizacional en el estrés laboral de las pymes. Los resultados 
fueron una correlación negativa significativa que el clima organizacional 
influye en el estrés de los trabajadores reduciendo el mismo a medida que 
mejora el clima.27 En chile, Andrea Miño (2012) asocióentre clima 
organizacional y el nivel de estrés laboral asistencial (Burnou) los 
resultados demuestran correlación negativa que es significativa.28 
Definitivamente, estos resultados se encuentran relacionados con 
la investigación, pero que varían en sus apreciaciones respecto a la 
relación entre estas dos variables: clima laboral y estrés ocupacional. 
Aunque fue en una población muy distinta con variables similares. Esto 
quiere decir que el clima laboral es un factor importante en el trabajo para 
el desempeño laboral en donde no perduren los resentimientos, 
frustraciones que puedan entorpecer el trabajo; quienes tienen niveles de 
estrés elevados, tienden a tener un clima laboral negativo; los que tienen 
el clima laboral positivo tienen el nivel de estrés leve. 
Por otro lado, la Organización Internacional de Trabajo refiere el 
aumento de los índices de estrés en el espacio laboral especialmente en 
                     
27Barrón Jorge, Soler Cesar Eduardo, Bongiovanni Cristina. Influencia del clima 
organizacional en el estrés laboral de las pymes de rio cuarto. Facultad de Ciencias 
Económicas de la Universidad Nacional de rio cuarto; Área; administración. Argentina 
2010. (Consultado 30/10/12) disponible en: 
http://www.eco.unrc.edu.ar/wp-content/uploads/2010/05/BarronJ.pdf 
28 Miño Sepúlveda Andrea. “clima organizacional y burnout” Universidad de Santiago de Chile 05 












las últimas décadas, convirtiéndose este tema en un problema social de 
interés público, en el cual se plantea que su abordaje requerirá desafíos 
por parte de los gobiernos, los empleadores y los espacios de expresión 
gremial de los trabajadores.29 
En tal sentido, los trabajadores deben cumplir sus 
responsabilidades en un ambiente de trabajo adecuado para mejorar su 
desempeño laboral. El ambiente ocupacional está rodeado por diferentes 
factores, problemas de diferente índole, al que se le suman los 
sentimientos y pensamientos distintos de cada personal en situación de 
crítica. Esto influye a todos en el nivel de estrés del personal y el clima 
institucional, y por ende, en la atención con calidez a los usuarios. 
Una manera de contribuir al desarrollo integral de los trabajadores 
es fortalecer sus habilidades de vida que les permitan una mejor 
interrelación entre ellos y su entorno social. El clima laboral favorable 
fortalece la actitud y aptitud de mayor compromiso con la excelencia y la 
calidad final de los servicios de atención, el impacto en el desempeño 
ocupacional del personal que tendrá la capacidad de utilizar sus 
capacidades cotidianas en el trabajo. 
Esta información es muy útil y debe ser valorada por la Jefatura y 
los responsables (recursos humanos, gestión de la calidad y otros). El 
programa propuesto “trabajo en equipo” es el objetivo final de este 
proceso. 
                     
29LipLicham César, González Tovar Catie, Solís Tupes Wilfredo. Gestión y Desarrollo 













Primera: La mitad de los trabajadoresen el establecimiento de salud 
Pomata, señalan un clima laboral negativo.  
Segunda: El personal de salud en el establecimiento de salud Pomata, la 
gran mayoría demuestra un nivel de estrés moderado.  
Tercera: El clima laboral está relacionado positivamentecon el nivel de 




























Al Establecimiento de Salud de Pomata 
A la jefatura: 
1. En coordinación con la Jefatura del Establecimiento, a través de la 
Unidad de Gestión de la Calidad y la Unidad de recursos humanos 
se busque implementar el programa “Trabajando en Equipo”, a fin 
de mejorar el clima laboral y reducir el nivel de estrés ocupacional. 
Esto es necesario porque permitirá la interacción de los trabajares 
con capacidad, confianza, comunicación, complementariedad y 
compromiso, haciendo un seguimiento minucioso de ello. 
2. Considerar los resultados de la presente investigación como una 
oportunidad real para el mejoramiento del Clima Laboral y reducir 
el Estrés Ocupacional. 
A la Dirección de la Red de Salud y otras autoridades locales y 
regionales: 
En coordinación con el Director, a través de la Unidad de Gestión 
de la Calidad y de laUnidad de Personal (recursos humanos)promover el 
desarrollo del personal, efectuando capacitaciones que sirvan de estímulo 
















“Trabajando en Equipo” 
I. INTRODUCCION 
El desarrollo de las diferentes habilidades de vida resulta muy 
importante porque afianzan o refuerzan la competencia de los 
trabajadores en los Establecimientos de Salud. El ambiente de estima, 
libertad, adaptación y comunicación asertiva facilitan la toma de 
decisiones. Ello les permite solucionar los problemas dentro de un 
marco de referencia donde la solución del problema fue efectiva. El 
trabajador es capaz de ejecutar una conducta de intercambio con 
resultados favorables, el termino habilidad implica destreza, 
diplomacia, capacidad, competencia y aptitud.  
La OPS y OMS llaman habilidades para la vida las siguientes: 
habilidades sociales e interpersonales (incluyendo comunicación, 
habilidades de rechazo, agresividad y empatía), habilidades cognitivas 
(incluyendo toma de decisiones, pensamiento crítico y autoevaluación) 
y habilidades para manejar emociones (incluyendo el estrés y aumento 
interno de un centro de control). 
Alberti Emmons, considera a las habilidades sociales como la 
conducta que permite a una persona actuar según sus intereses más 
importantes, defenderse sin ansiedad inapropiada, expresar 
cómodamente sentimientos honestos o ejercer los derechos 











Se proponeel presente programa “Trabajando en Equipo”, el cual 
es una estrategia que pretende elevar el desempeño del trabajador, 
con el fin de mejorar el clima laboral y reducir el nivel de estrés en la 
institución. 
II. OBJETIVOSY META 
2.1. Objetivo 
Fortalecer en los trabajadores las habilidades sociales 
que les permitan una mejor interrelación en el trabajo, 
promoviendo su bienestar biopsicosocial y espiritual 
para optimizar su productividad, mejorando el clima 
laboral y reduciendo elnivel de estrés ocupacional. 
2.2. Meta 
Promover la participación al 100% del personalen el 
programa “trabajando en equipo”.  
III. ENFOQUE Y OPERACIONES 
Se ejecutará sesiones en las horas programadas, cada sesión 
es especifico su desarrollo y el uso de técnicas a utilizarse. Se 
sugiere no informar a los y las participantes el tema o nombre 
de la sesión a desarrollarse, ya que forma parte de la estrategia 














Acciones a realizar:  
Como se ha mencionado, se desarrollará sesiones enfocadas a 
promover en los trabajadores lo siguiente: 
1. Relaciones interpersonales.  
2. Autorrealización. 
3. Estabilidad/Cambio. 
4. Control del estrés. 
5. Resolución de conflictos. 


































1. Aprendiendo a escuchar. 
2. Utilizando mensajes claros y 
precisos. 
3. Estilos de comunicación. 
4. Expresión y aceptación positiva. 
5. Aserción positiva. 
Habilidade





















3. Orgulloso de mis logros. 
Habilidade








1 hora Taller 
1 hora 
Análisis 
















1. Escala de valores. 
2. La honestidad. 
3. El respeto. 
Habilidade








1 hora Taller 
1 hora 
Análisis 




Control de estrés: 
Toma de decisiones 
1. La mejor decisión. 
2. Proyecto de vida. 
Habilidade









1 hora Taller 
1 hora 
Análisis 




Resolución de conflictos: 
Control de ira. 
1. Identificando pensamientos que 
antecede la ira. 
2. Auto instrucciones. 
3. Pensamientos saludables. 
Habilidade








1 hora Taller 
1 hora 
Análisis 
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1 hora Taller 
1 hora 
Análisis 
I = primer trimestre, II = segundo trimestre, III = tercer trimestre, IV = trimestre. 
 
El aprendizaje se podrá evaluar con dos instrumentos: la lista de chequeo de habilidades sociales y el nivel de estrés 











IV. MONITOREO, EVALUACION E INFORMES 
Observación Sistemática: se realizará de enero a 
diciembredesarrollando mensualmente. 
 Análisis de documentos: la información se realizará 
trimestralmente de las actividades avanzadas en las sesiones 
de capacitación verificando, con los mismos documentos 
de trabajo. Los resultados se evidenciaran con el post test 
tomado anualmente por la unidad de gestión de la calidad. 
V. UBICACIÓN TEMPORAL 
Se desarrollará en el auditorio del Establecimiento de Salud de 
Pomata. Se trata de sesiones de trabajo anual, ya que está 
referido al programa “trabajando en equipo”. 
VI. RESPONSABLE 
Jefe del Establecimiento de Salud de Pomata, unidad de 
gestión de la calidad, unidad de recursos humanos y otros. 
VII. PRESUPUESTO 
El presupuesto será destinado de Recursos Ordinarios 50%, 











































Unidad de gestión 














VIII. MATERIALES DE APOYO: 






Papel  bond 75 gr. Millar 3 30.00 90.00 
Papel  bond 60 gr. Millar 3 25.00 75.00 
Lapiceros rojo y azul Caja 2 10.00 20.00 
Lápiz Caja 1 5.00 5.00 
Borrador Caja 1 6.00 6.00 
Fólder  Unidad 100 0.50 50.00 
Resaltador Unidad 50 2.60 130.00 
Plumones gruesos Unidad 100 2.50 250.00 
Cartulinas de diferentes 
colores 
Unidad 100 0.50 50.00 
Computadora con su 
impresora  
Unidad 1 2000.00 2000.0
0 
Tinta impresora Unidad 2 70.00 140.00 
Fotocopias Unidad 1000 0.10 100.00 
Pizarra acrílica Unidad 4 100.00 400.00 
Colchonetas Unidad 5 100.00 500.00 
CD de selección de músicas Unidad 12 5.00 60.00 
Papel sabana  Unidad 100 0.80 80.00 
Sub Total    3951.0
0 
Refrigerio y otros    1049.0
0 
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El establecimiento de Salud de Pomata está integrado por treinta 
trabajadores entremédicos, enfermeras, dentistas, obstetrices; biólogo, 
psicólogo, nutrición, técnicos en enfermería, técnico sanitario, técnico 
administrativo, técnico secretariado, chofer, asistente en servicios de 
recursos naturales y conservación de servicio. La condición laboral en la 
que se encuentran dichos trabajadores son de nombrados y 
contratadoscon funciones definitivamente propias a su profesión. 
La misión del Establecimiento de Salud es ser unaorganización con 
competencia y valores culturales que fomenten la accesibilidad de la 
población a los servicios de salud.El clima laboral es la percepción del 
personal, de esta percepción (ya sea favorable o desfavorable) depende 
la mejor o el inadecuado desempeñodel trabajador en actividades 
cotidianas, con el fin de alcanzar un objetivo común, por ende, obtener las 
coberturas óptimas y mejorar la atención al usuario. 
Viendo que el clima laboral es un  elemento fundamental en el 
trabajo,motivaron a realizar el presente proyecto de investigación,durante 
el cual se observaronque algunos trabajadores con más años de labor se 
muestran indiferentes con el desempeño de las funciones, actitudes, 
respeto de normas de grupo, interacciones informales, rasgos de 
conflictos interpersonales, presencia de ausentismo, apático, tenso, 
autoritario,déficit de la humanidad, creando descontento en el 











Esos factores generan gradualmente enfermedades emocionales que 
alcanzan los niveles  patológicos,en consecuencia, disminuye la 
capacidad del personal para utilizar sus capacidades cotidianas y 
estrechan la eficacia y calidez de la atención con un clima desmotivador.  
 
II. PLAMTEAMIENTO TEÓRICO 
1. El Problema de Investigación 
1.1. Enunciado:  
Relación entre Clima laboral y el nivel de estrés ocupacional del 
personal en el Establecimiento de Salud de Pomata. Puno, 2013 
1.2. Descripción del problema 
Campo: Ciencias de la salud 
Área:  Gerencia en salud 
Línea:  Recursos humanos 
1.2.1. Análisis y Operacionalización de Variables: 
Primera: Clima Laboral 
Segunda: Nivel de Estrés Ocupacional 
Variable Indicadores Subindicadores Ítems 
Primera: 
Clima Laboral 
Definición operativo:  
Son las respuestas percibidas 
por el personaldel ambiente 
























1.2.2. Interrogantes de la investigación 
¿Cuál es la percepción del clima laboral del personal en el  
Establecimiento de Salud  de Pomata? 
¿Qué nivel de estrés ocupacional presenta el personal en el 
Establecimiento de Salud de Pomata? 
desarrollan actividades propias a 
su profesión: referente a
relaciones, autorrealización, 
estabilidad/cambio. Estas 
respuestas enmarcan el 
comportamiento y actitudes en 
interacciones que van desde 








Nivel de Estrés ocupacional: 
Definición operativo: 
Son las manifestaciones en el 
personal del acumulo de causas 
diversas,desde las irritaciones 
específicas y generales,que se 
adquieren en el ambiente 
laboral. Esta manifestación es 
por las exigencias presentadas 
por encima de sus capacidades 
para realizar sus funciones 
cotidianas que va desde “no me 
afecta” a “me afecta mucho” 


















¿Cuál es la relaciónentre el clima laboral y el nivel estrésdel 
personal en el Establecimiento de Salud de Pomata? 
1.2.3. Tipo y nivel de investigación 
Tipo: De campo (coyuntural). 
Nivel: tercer nivel, correlacional. 
1.3. Justificación del problema 
El presente trabajo es realizado debido a causas que se presentan 
no solo en el establecimiento en cuestión sino a nivel de la mayoría de 
los establecimientos, es porque el tema del clima laboral y estrés 
ocupacional cobra cada día mayor importancia dada la gravitación 
profunda que esta afecta en la producción, eficiencia, adaptación a sí 
mismo al usuario. 
La importancia de este estudio se basa en la oportunidad que 
significa iniciar un proceso de desarrollo y cambio laboral en el 
establecimiento de salud Pomata, como parte del mejoramiento 
continuo de la institución.  
La relevancia de esta temática radican en que a través de los 
últimos años están en aumento,los afectados por condiciones de 
estrésocupacional y un clima laboral desfavorable, a pesar de los 
esfuerzosrealizados por organismos, como la Organización 
Internacional del Trabajo, planteaba con preocupación el aumento de 











últimas décadas, convirtiéndose este tema en un problema social de 
interés público.  
Los resultados aportarán información al establecimiento de salud y 
a las autoridades del sector, con el  fin contribuira un mejor clima 
laboral y reducir el nivel de estrés.Las variables se convierten como 
factores determinantes en el desempeño laboral del trabajador: que 
debe tener la capacidad para utilizar sus capacidades cotidianas, y por 
ende mejora la atención con calidez al paciente.   
Además la utilidad del estudio radica en que servirá a las 
autoridades formadoras de recursos humanos en ciencias de la salud 
paraconsiderar el aporte académico, que puedan enfocar en un clima 
laboral abierto, esto alimentará la forma de conducta madura en los 
egresados. 
El estudio es pertinente por hacer uso de metodología básica y 
técnicas específicas sobre clima laboral y el estrés, sirven de aporte 
para el estudio de problemas similares al investigado y a su aplicación 
posterior por otros investigadores, es factible de realizarlo por contar 
con los recursos humanos de la institución respectiva. 
2. Marco Conceptual 
2.1. Clima Laboral 
2.1.1. Definiciones de autores 
Clima: Tiene una raíz griega que significa "pendiente" o 











conjunto de condiciones que caracterizan una situación o su 
consecuencia, o de circunstancia que rodean a una persona.30 
Laboral: Hace referencia al trabajo en su aspecto económico, 
jurídico y social. Es decir que el clima laboral es "conjunto de 
condiciones que caracterizan a una situación o circunstancia 
que rodean a la persona en su trabajo".31 
Para Sonia Palma (2004): el clima laboral es entendido 
como la percepción sobre aspectos vinculados al ambiente de 
trabajo; permite ser un aspecto de diagnóstico que orienta 
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar 
y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados 
organizacionales.32 
El Clima tiene más de una con notación coyuntural, una 
característica que cambia de un momento a otro.  
El concepto de clima remite a una serie de aspectos propios 
de la organización. Se trata de un concepto multidimensional. 
Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener 
que el clima de una organización constituye el humor y el 
talante de esta. Citado en Lip Licham César, González Tovar 
Catie, Solís Tupes Wilfredo (2006) Moos (1976), señala cómo 
a la hora de establecer una definición de ambiente habrá que 
adoptar una posición relativista, cómo definamos un ambiente 
                     
30 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 
31 Mike Chávez Cesar. Ibíd.  











depende de qué queramos conocer de él, lo cual 
necesariamente, estará en función de los objetivos que nos 











Figura. Continuum de los niveles del clima organizacional.36 
“El clima laboral se define como las respuestas percibidas 
por el personaldel ambiente laboral donde trabajan y 
desarrollan actividades propias a su profesión: referente a 
relaciones, autorrealización, estabilidad/cambio. Estas 
respuestas enmarcan el comportamiento y actitudes en 
interacciones que van desde “muy agradable” hasta “muy 
desagradable” 
 
                     
33 Mike Chávez Cesar. Ibíd.  
34Seisdedos Nicolás. Ob cit. 
35Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Ob cit.  
36 CHIAVENATO, Idalberto. Introducción de la teoría general de Administración. © 2006 (1989), 
Núm. 736. Ed. MC Graw Hill interamericana editores S.A. y C. V. Séptima edición.  Mayo 2007. 
Elevado 
Excitación y satisfacción 
Calidez y receptividad 
Optimismo 
Euforia y entusiasmo 
Clima organizacional neutro 
Frialdad y distanciamiento 
Pesimismo 
Insubordinación y agresividad 













Las características del sistemalaboral repercuten sobre las 
motivaciones, su comportamiento de los miembros en la 
organización, el comportamiento tiene una gran variedad de 
consecuencias, se resaltalas principales: 
1) La situación en que tiene lugar el trabajo, tiene cierta 
permanencia. 
2) Afecta el grado de compromiso e identificación de los 
miembros de la organización con esta. 
3) Es afectado por un fuerte impacto sobre los 
comportamientos y actitudes de los miembros de la 
organización.  
4) Es afectado por diferentes variables estructurales, tales 
como las políticas, estilo de dirección, sistema de 
despidos, etc. 
5) El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser 
indicadores de un mal clima laboral. Litwin y Stinger.37,38 
2.1.3. Clasificaciones: Se derivan de dos dimensiones 
determinantes del clima:  
1) La orientación a la tarea pone el acento en la 
productividad, el cumplimiento de las tareas, la iniciativa, la 
organización y la dirección. 
                     
37 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 











2) La orientación a las relaciones hace hincapié en las 
personas: en escucharlas, demostrarles confianza y 
alentarlas. 
a. El clima orientado al sistema se  caracteriza por la 
prudencia de la administración y, en consecuencia, 
también por el interés en corregir las desviaciones.  
b. El clima orientado a las personas: es el reconocimiento 
del individuo. 
c. El clima orientado a la producción: se caracteriza porque 
tiene prioridad el proceso de trabajo. 
d. El clima orientado al equipo: está caracterizado por la  
interacción entre los miembros y los sectores.39 
2.1.4. Elementos 
1) El aspecto individual de los empleados en el que se 
consideran actitudes, percepciones, personalidad, los 
valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el 
empleado en la organización. 
2) Los grupos dentro de la organización, su estructura, 
procesos, cohesión, normas y papeles. 
3) La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo. 
4) Liderazgo, poder, políticas, influencias, estilo. 
                     
39 Alvarado Borrego Aida. Clima y comunicación organizacional en el sector educativo. Tesis 
doctor, Universidad Autónoma Metropolitana-Iztapalapa, División de Ciencias Sociales y 












5) La estructura con sus macro y micro dimensiones. 
6) Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de 
remuneración, comunicación y el proceso de toma de 
decisiones.40,41,42 
2.1.5. Tipos 
a) Autoritario - sistema I: Es aquel en donde la dirección no 
confía en sus empleados, la mayor parte de las 
decisiones se toman en la cima de la organización, los 
empleados perciben y trabajan en una atmósfera de 
temor, las interacciones entre los superiores y los 
subordinados se establece con base en el miedo y la 
comunicación solo existe en forma de instrucciones. 
b) Autoritario paternalista - sistema II: Existe cierta confianza 
entre la dirección y los subordinados, se establece con 
base en el miedo y la comunicación solo existe en forma 
de instrucciones; También existe la confianza entre la 
dirección y los subordinados, aunque las decisiones se 
toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles 
inferiores, los castigos y las recompensas son los 
métodos usados para motivar a los empleados. En este 
tipo de clima la dirección juega con las necesidades 
                     
40 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 
41Seisdedos Nicolás. Ob cit. 











sociales de los empleados pero da la impresión que 
trabajan en un ambiente estable y estructurado. 
c) Consultivo - sistema III: La dirección tiene confianza en 
sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero 
los subordinados pueden hacerlo también en los niveles 
más bajos, para motivar a los empleados se usan las 
recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las 
necesidades de prestigio y de estima y existe la 
interacción por ambas partes. Se percibe un ambiente 
dinámico y la administración se basa en objetivos por 
alcanzar. 
d) Participativo - sistema IV: Se obtiene participación en 
grupo existe plena confianza en los empleados por parte 
de la dirección, la toma de decisiones se da en toda la 
organización, la comunicación está presente de forma 
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es 
la participación, el establecimiento de objetivos y el 
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados 
y la dirección forman un equipo para lograr los objetivos 
establecidos por medio de la planeación estratégica. 
Según Rousseau (1988) citado en.43,44 
 
                     
43 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 











2.1.6. Factores que Influyen.  
a) Ambiente físico: espacio físico, condiciones de ruido, 
calor, etc. 
b) Estructurales: la estructura formal, estilo de dirección, 
tamaño de la organización, etc. 
c) Ambiente Social: el compañerismo, conflictos, 
comunicaciones, etc. 
d) Personales: las actitudes, motivaciones, expectativas, 
etc.45,46 
2.1.7. Funciones 
a) Relaciones interpersonales: es una dimensión integrada 
por las subescalas implicación, cohesión y apoyo, que 
evalúan el grado en que los empleados están interesados 
y comprometidos en su trabajo y el grado en que la 
dirección apoya a los empleados y les anima a apoyarse 
unos a otros.47La percepción por parte de los miembros 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y 
de buenas relaciones sociales tanto jefes y subordinados, 
                     
45 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 
46 Betancur Caro María Luisa, Ramirez Ruiz Arturo. Clima organizacional como regulador de la 
conducta social de las personas en el trabajo según resultado del cuestionario de percepciones 
compartidas. Tesis Psicólogia. Universidad san Buenaventura; Medellín Colombia, 2009  
(consultado 16/07/2012) disponible en: http://bibliotecadigital.usbcali.edu.co 
/jspui/bitstream/10819/182/1/Clima_Organizacional_Regulador_Betancur_2009.pdf 











estas relaciones se generan dentro y fuera de la 
organización.48 
1) Implicación: grado en que los empleados se 
preocupan por su actividad y se entregan a 
ella,esto mide hasta qué punto los empleados se 
sienten implicados en su trabajo. Además se basa 
en la activa implicación en las tareas de todos sus 
miembros, donde la actuación y las graves 
implicaciones para el resto del grupo. 
2) Cohesión:grado en que los empleados se ayudan 
entre sí y se muestran amables con los 
compañeros,estose basa en las relaciones de 
amistad y apoyo en que viven los trabajadores 
entre sí, como la ligazón o unión recíproca entre 
dos cosas,lafuerza de atracción que mantiene la 
institución. 
3) Apoyo:grado en que los jefes o la dirección 
ayudan, estimulan y animan al personal para crear 
un buen clima social,y son como las vigas que 
sostienen la institución.49,50,51 
                     
48 Betancur Caro María Luisa, Ramirez Ruiz Arturo. Ob cit. 
49Seisdedos Nicolás. Ob cit. 
50 Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Ob. cit. 











b) Autorrealización: orientación hacia unos objetivos, se 
aprecia por medio de las subescalas autonomía, 
organización y presión, que evalúan el grado en que se 
estimula a los empleados a ser autosuficientes y a tomar 
sus propias decisiones, la importancia que se da a la 
buena planificación, eficiencia y terminación de las tareas 
y el grado en que la presión en el trabajo o la urgencia 
dominan el ambiente laboral.52 La autorrealización es un 
camino de autodescubrimiento experimental en el cual 
contactamos con el yo real, y vivimos desde esa 
verdadera identidad. Solo así sentimos parte integrante 
de nuestra vida y la vivimos con gozo, creatividad y 
autenticidad, con ser lo que es, y no con lo que se ha 
aprendido.53 
1) Autonomía: grado en que anima a los empleados a 
ser autosuficientes y a tomar iniciativas propias, 
con independencia y capacidad de autogobierno. 
2) Organización: grado en que se subraya una buena 
planificación, eficiencia y terminación de la tarea, al 
punto en que el clima estimula la planificación y la 
eficacia en el trabajo con resultado de organizarse 
en sociedad, institucionalmente independiente. 
                     
52Seisdedos Nicolás. Ob cit. 
53 Marina José Ignacio. “Autorrealización” SERMASYO Centro de desarrollo personal, pub. 











3) Presión:grado en que la urgencia o la presión en el 
trabajo domina el ambiente laboral, que ejerce la 
dirección sobre los empleados para que se lleve a 
cabo o coacción que se hace sobre una persona o 
colectividad.54,55,56 
c) Estabilidad/cambio: Dimensión apreciada por las 
subescalas claridad, control, innovación y comodidad; 
estas evalúan el grado en que los empleados conocen lo 
que se espera de su tarea diaria y cómo se les explican 
las normas y planes de trabajo, la importancia que se da, 
a la variedad de cambio, a nuevas propuestas, y el 
entorno físico contribuye a crear un ambiente de trabajo 
agradable, claras posibilidades de permanencia y estiman 
que la gente se conserva o despide con criterio justo.57,58 
1) Claridad: grado en que se conocen las 
expectativas de las tareas diarias, y se explican las 
reglas y planes para el trabajo.Mide hasta qué 
punto los reglamentos y las políticas se explican 
claramente a los trabajadores, facilidad para 
percibir, expresar o comprender. 
                     
54Seisdedos Nicolás.  Ob cit. 
55 Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Ob cit. 
56Online LanguajeDictionares.Ob cit. 
57 Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Ob cit. 











2) Control: grado en que los jefes utilizan las reglas y 
presiones para tener controlados a los empleados. 
Por ejemplo monitoreo, evaluación y supervisión 
de las responsabilidades y funciones. 
3) Innovación: grado en que se enfatiza la variedad, 
el cambio y los nuevos enfoques, mide la 
importancia que la dirección puede dar y  llevar a 
cabo el trabajo, introduciendo novedades. 
4) Comodidad: grado en que el ambiente físico 
contribuye a crear un ambiente laboral 
agradable,situación del que lleva una vida 
agradable y sin preocupaciones económicas.59,60,61 
 
2.1.8. Teorías 
a) Teoría de los Factores de Herzberg: La teoría de los dos 
factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow, 
                     
59Seisdedos Nicolás. Ob cit. 
60 Salgado, Jesús F., Remeseiro, Carlos y Iglesias, Mar. Ob cit. 











Herzberg citado en5 clasificó dos categorías de 
necesidades según los objetivos humanos superiores y 





b) Litwin y Stinger (1978): proponen nueve dimensiones que 
explicarían el Clima organizacional, estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafío, relaciones, 
cooperación, estándares, conflictos e identidad.  
 
Esquema de Clima Laboral según Litwin y Stringer. 
                     
62 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 






















c) Moos: Plantea diez dimensiones para definir el Clima 
laboral: compromiso, cohesión, apoyo, autonomía, 
organización, presión, claridad, control, innovación, 
comodidad. Plasmado en el WES (Work Environment 
Scale), evalúa el clima social en todo tipo de 
unidades/centros de trabajo, y focaliza su atención, 
medida y descripción en las relaciones interpersonales de 
los empleados y directivos, en las directrices de desarrollo 
personal que promueve la organización laboral y en la 
estructura organizativa básica del centro de trabajo citado 
en.64,65,66 Dentro de las características encontramos con 
ciertas propiedades de la institución y a la vez se 
relacionan con la escala de clima social en el trabajo 
(WES) está formada por diez sub escalas que evalúan 
tres dimensiones fundamentales del clima; relaciones 





Esquema del Clima Social (Moos). 
 
                     
64 Mike Chávez Cesar. Ob cit. 
65Seisdedos Nicolás. Ob cit. 


















2.2. Estrés Ocupacional 
2.2.1. Definición 
Estrés: La biología y la medicina han incorporado el término 
“stress” (que en lenguaje técnico como vocablo inglés designa 
“una fuerza que deforma los cuerpos o provoca tensión”) como 
“el proceso o mecanismo general con el cual el organismo 
mantiene su equilibrio interno, adaptándose a las exigencias, 
tensiones e influencias a las que se expone en el medio en 
que se desarrolla”. Este proceso es el que denominamos con 
el término español estrés. Según Hans Selye, “estrés” es la 
“respuesta no específica del organismo a toda demanda que 
se le haga”. 
El estrés es una exigencia a las capacidades de adaptación 
de la mente y el cuerpo.67 
Estrés ocupacionalgenerado en profesionales que 
mantienen una relación de ayuda constante y directa con otras 
personas, donde los requerimientos del trabajo exceden los 
recursos que la persona posee para dicha actividad, citado en 
Miño Sepúlveda Andrea (2012) 
Según Davis y Newstrom: El estrés es un estado de sobre 
excitación de las emociones individuales, los procesos del 
pensamiento y las condiciones físicas. Cuando es excesiva 
                     











puede  interferir en la habilidad del individuo para enfrentarse 
a su medio" citado enBarrón Jorge, Soler Cesar Eduardo, 
Bongiovanni Cristina (2010) 
Es la reacción que tiene el organismo ante cualquier 
demanda, es un estado de fuerte tensión fisiológica y 
psicológica. Es la preparación para el ataque o la huida, y es 
el comienzo de una serie de enfermedades.68 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT) planteaba 
con preocupación el aumento de los índices de estrés en el 
espacio laboral especialmente en las últimas décadas, 
convirtiéndose este tema en un problema social de interés 
público, el cual se plantea que su abordaje requerirá desafíos 
por parte de los gobiernos, los empleadores y  los espacios de 
expresión gremial de los trabajadores (los sindicatos).69 
El estrés ocupacionalseha definido como las 
manifestaciones en el personal del acumulo de causas 
diversas, desde las irritaciones específicas y generales,que se 
adquieren en el ambiente laboral. Esta manifestación es por 
las exigencias presentadas por encima de sus capacidades 
para realizar sus funciones cotidianas que va desde “no me 
afecta” a “me afecta mucho”  
                     
68 Escala del estrés de la vida profesional. Ob cit. 
69Abstract presentado en el XI Encuentro de Trabajadores Sociales y I Congreso 
Internacional de Bienestar Social, realizado en Montevideo - Uruguay (05/2011). III 












2.2.2. Factores  
1) Físicos:Produce cambios en el metabolismo, tensión 
muscular, alta presión sanguínea, falta de respiración, 
cambios repentinos en el apetito, dolores frecuentes de 
cabeza. 
2) Mental: Irritabilidad por encontrarse en sus tareas, 
cambios rápidos en la forma de pensar o tratar los 
problemas, incremento del olvido o disminución del 
desarrollo en general, excesivo sueño durante el día. 
3) Emocionales: Entre ellos están: la irritabilidad, 
ansiedad, aislamiento emocional y depresión, estallidos 
emocionales, también llanto, conductas hostiles y 
agresivas. 
4) Conductuales:Cambios radicales en hábitos personales 
especialmente en la parte de higiene personal o 
incremento en los errores de comportamiento, 
insomnio, incremento en ingerir sustancias alcohólicas 
y/o sustancias psicoactivas.70,71 
2.2.3. Tipos 
1) En función de la duración: Estrés laboral episódico; Es 
aquel que se produce de modo puntual y momentáneo 
en el tiempo. Éste tipo de estrés se caracteriza por su 
                     
70Fontana David. Ob cit. 











corta duración y su naturaleza esporádica. Un ejemplo 
podría ser un pico de trabajo puntual en el puesto 
laboral, que ocasiona un aumento del nivel de estrés en 
el empleado. Otro ejemplo sería una situación de 
despido. En la mayoría de casos se trata de una 
situación limitada en el tiempo (el nivel de trabajo 
vuelve a la normalidad y el trabajador encuentra un 
nuevo empleo), por lo que sus efectos negativos son 
apenas perceptibles. Una discusión entre dos 
compañeros de trabajo. La noticia de un traslado 
geográfico del puesto laboral. La asistencia a una 
reunión importante para negociar un acuerdo comercial. 
Sin embargo, en ocasiones, estos factores 
estresantes se prolongan demasiado en el tiempo, 
dando lugar al estrés laboral crónico. 
2) El alcance de las situaciones o factores estresantes: 
Estrés laboral crónico; Es aquel que se produce como 
consecuencia de una exposición repetitiva y prolongada 
a diversos factores estresantes. En algunos casos es 
una evolución del estrés laboral episódico, que 
gradualmente ha ido reduciendo la resistencia ante el 
estrés del empleado (por ejemplo el síndrome de 











trabajo. Inestabilidad del puesto y continuos traslados 
de un lugar para otro. Gran exigencia del puesto y 
trabajador sometido a presión constante. Se trata de un 
tipo de estrés mucho más dañino y que puede 
ocasionar consecuencias graves a medio y largo 
plazo.72 
2.2.4. Consecuencias 
Hans Selye, quien hizo mucho por centrar la atención de 
médicos y psicólogos en los efectos del estrés, popularizo el 
síndrome de adaptación general (GAS; por sus siglas en 
inglés, general adaptation syndrome), como modelo de 
nuestra reacción ante los estresores. Este reconoce tres fases 
en nuestra respuesta, a saber: 
A. La reacción de alarma 
B. La etapa de resistencia 
C. La etapa de agotamiento 
                     
72 Oscar Slipak. Estrés laboral. Alcmeon 19 Revista Argentina de Clínica Neuropsiquiatría.; Vol. 5, 













A. Fase de Alarma: Esta fase constituye el aviso claro de la 
presenciade un agente estresante(el organismo se alerta). Las 
reacciones fisiológicas son las primeras que aparecen, para 
advertir al propio afectado que necesita ponerse en guardia.Los 
eventos que producen esta alarma pueden ser: de naturaleza única 
(unasola fuente de estrés). También de naturaleza polimorfa 
(varias situaciones entremezcladas que producen estrés). 
B. Fase de Resistencia:Cuando el estrés extiende su presencia 
másallá de la fase de alarma (se desencadena la actividad 
autónoma  y si esta actividad dura demasiado, se produce el daño 
y ocurre el colapso), la persona entra en esta fase se intenta 
sacaradelante el mismo todo el trabajo atrasado; pero el día solo 
cuenta conveinticuatro horas, y su capacidad tiene también límites. 
Se frustra y sufrecomo consecuencia de la situación. Empieza a 
darse cuenta de que está perdiendo mucha energía y su 
rendimiento es menor. Tiene que hacer algopara salir adelante 











C. Fase de Agotamiento: La fase de agotamiento es la etapa terminal 
del estrés se caracteriza por la fatiga, la ansiedad y la depresión, 
que pueden aparecer por separado o simultáneamente. La fatiga 
incluye un cansancio que no se restaura con el sueño nocturno. 
Normalmente va acompañado de nerviosismo, irritabilidad, tensión 
e ira. 
En cuanto a la ansiedad el sujeto la vive frente a una multitud 
de situaciones no solo ante la causa estresante que normalmente 
no le producirían ansiedad. Y en lo que se refiere a la depresión, 
carece de motivación para encontrar placenteras sus actividades, 
sufre de insomnio, sus pensamientos son pesimistas, ylos 
sentimientos hacia sí mismo cada vez más negativos (se produce 
el daño y ocurre el colapso).73,74 
2.2.5. Reacciones psicológicas de cuatro tipos, según afecten: 
1) Al cerebro cortical: cognitivas 
2) Al cerebro límbico: emocionales 
3) Al cuerpo (físico): somáticas 
4) Al comportamiento; conductuales. 
a) Efectos cognitivos del estrés: Las reacciones cognitivas 
pueden suponer, de hecho, formas más o menos eficaces 
de afrontar el estrés. Cabe señalar como las más 
                     
73 Ramón Gutiérrez Gabriel. Estrés laboral y su impacto en la calidad de servicios de la empresa 
Cinépolis aguas calientes norte. Maestría en ciencias económicas y administrativas. Universidad 
Autónoma de Aguas Calientes 2008. 











habituales a la aceleración mental, la indecisión la pérdida 
de la memoria o del sentido del humor. Con echar una 
mirada en nuestro entorno podemos comprobar la 
enorme extensión del estrés. 
b) Efectos emocionales del estrés: Acaban afectándose 
unas a otras, pero las reacciones emocionales son las 
más importantes; de hecho, más de una vez, se ha 
llamado estrés a lo que no son sino las emociones que lo 
acompañan. 
Emociones negativas como la depresión, la ansiedad, 
la frustración y la ira suelen estar asociadas al estrés. 
Muchos de estos aspectos somáticos no son más que los 
componentes de la reacción emocional. Parece que la 
ansiedad se relaciona más con un estado de estrés 
temporal y la depresión con uno crónico. 
c) Efectos somáticos: Las reacciones somáticas más 
habituales son la fatiga, dolores diversos, el insomnio, 
temblores. Están muy relacionados con los emocionales y 
con frecuencia los unos causan los otros o viceversa. 
Dolor de cabeza, dolores musculares, sensación de 
hormigueo en brazos y piernas, alteraciones del ritmo 
menstrual, micciones frecuentes, migrañas, erupciones 











espasmódico y diarrea, palpitaciones, fatiga o cansancio, 
falta de la libido, ansiedad. 
d) Efectos conductuales del estrés: Las reacciones 
conductuales pueden ser estados de nerviosismo 
diversos como tener tics, moverse en exceso, morderse 
las uñas, comer más de lo debido o fumar continuamente, 
indecisión y descontento injustificado, disminución de la 
calidad o cantidad de su trabajo, aumento en el 
tabaquismo, dependencia de drogas, tranquilizantes y 
somníferos, exceso de comida o pérdida del apetito, 
insomnio, sentimiento de culpabilidad, distraído 
olvidadizo.75,76 
2.2.6. Causas del Estrés Excesivo en el medio 
a) Causas generales del estrés laboral en el trabajo 
1) Problemas organizativos: Una organización 
deficiente puede significar demoras frustrantes 
antes de tomar decisiones en asuntos cruciales. O 
no esté claro la jerarquía, el responsable de tomar 
decisiones. Por lo tanto son ineficaces y consumen 
mucho tiempo. 
2) Respaldo insuficiente: La escasez de personal en 
puestos claves, significa realizar tareas que están 
                     
75Mansilla Izquierdo Fernando, Favieres Cuevas Alejandra. Ob cit. 











por debajo del nivel entrenado a su competencia, y 
las cuales le quitan tiempo al trabajo que está 
relacionado. Las irritaciones de este tipo tienen un 
importante efecto acumulativo, no solo interfieren 
la eficacia en el trabajo, sino que dejan a los 
individuos con el sentimiento de que sus 
habilidades son sub evaluadas y se 
sientendesperdiciando su tiempo en tareas 
rutinarias desconectadas de esas habilidades, a fin 
de atender actividades secundariasles provoca una 
sensación extrema de frustración y cólera, mucha 
de las cuales no pueden desahogar con los que 
son en realidad responsables de sus apuros. 
3) Horas extras o sin contactos sociales: Estas horas 
es cansado y estresante en sí mismo. El cuerpo 
tiene un ritmo natural (conocido técnicamente 
como ritmo circadiano) en el periodo de 24 horas. 
Hay un tiempo para dormir y un tiempo para 
trabajar, un momento en el que nuestro 
metabolismo está en su cúspide y un momento en 
el que está en su punto más abajo; al romper el 
ritmo circadiano, las horas extra o sin contactos 











causan más estrés.Primero, si estas horas son 
impredecibles, le impiden al individuo sentirse 
seguro con las exigencias del trabajo. En segundo 
lugar, las horas sin contactos sociales pueden 
interferir en el desarrollo de las relaciones 
personales. 
4) Prospectos de posición y promoción escasos:No 
es fácil tener un sentimiento genuino de valía 
personal si otras personas parecen considerar que 
lo que hacemos es de menor importancia, o 
cualquier otro entrenamiento y capacidades 
mínimas lo podrían hacer. El pertenecer a una 
profesión valorada, sirven como objetivos, muchas 
personas sienten el estrés causado por la 
frustración de sus ambiciones. Se vuelven 
agudamente consientes del paso del tiempo, de su 
propio estancamiento y, a final de cuentas, de su 
desesperación. 
5) Rituales y procedimientos innecesarios: Se 
encuentra la proliferación del llenado de formas 
papeleo, comités y reuniones de trabajo, (con 
frecuencia en periodos desesperadamente cortos), 











realzarse ellos mismos. Se quejan además del 
estrés causado por las reuniones mismas, cuando 
las agendas descuidadas y la mala dirección de la 
gerencia ocasionan que las personas desperdicien 
su tiempo con irrevelancias o quedan atrapados en 
discusiones acaloradas. 
6) Incertidumbre e inseguridad:A algunas personas 
les encanta la incertidumbre. A la gran mayoría no. 
Aparece en los primeros lugares de la lista de 
estresores de muchas personas en ambientes de 
negocios y profesionales. No en vano la 
incertidumbre destaca entre las llamadas técnicas 
de lavado de cerebro utilizadas en la realidad y la 
ficción para acabar con la resistencia del individuo 
al adoctrinamiento. O la forma de no saber si va 
uno a conservar o no lo trabajo.  
2.2.6.1. Causas especificas del estrés laboral en el trabajo 
1) Especificaciones confusas con respecto a las 
funciones desempeñadas:Uno de los principales 
problemas es falta de claridad somos culpados por 
algo que está mal, cuando pensamos que no cae 











son expertos en culparnos, dejándonos con una 
fuerte sensación de agravio y resentimiento. 
2) Conflicto de funciones:Puede ocurrir cuando dos 
aspectos de nuestro trabajo son incompatibles entre 
sí. En el caso de la enfermera, el buen cuidado del 
paciente puede estar en conflicto con las rutinas y 
programas rígidos que debe observar, es “entre la 
espada y la pared”: cualquier cosa que uno haga 
será erróneas la vista de una serie de criterios. Esto 
da como resultado sentimientos de conflicto interior, 
de temor a ser descubierto y censurado por los 
superiores y final mente de inadecuación y de una 
imagen deteriorada de sí mismo. 
3) Expectativas personales elevadas e irrealizables 
(perfeccionismo):Están vinculadas a menudo con las 
especificaciones confusas de las funciones y los 
conflictos de funciones. Debido a que no está claro lo 
que se espera de él, está chocando constantemente 
con otro, el individuo queda atrapado en sentimientos 
de lo que “debería” haber hecho. “debería ser capaz 
de ser  justo tanto con la persona a como con la 
persona B”. El resultado de dicha falta de objetividad 











por lo que no pueden desempeñarse tan bien como 
podrían hacerlo. 
4) Incapacidad para influir en la toma de decisiones 
(importancia): Un grado de opinión acerca de su 
propia vida disminuye los niveles de estrés potencial. 
El sentimiento de impotencia no solo es perjudicial 
para nuestro sentido de posición y de valía personal, 
produce niveles elevados de frustración cuando 
podemos reconocer defectos en el sistema actual e 
identificar una manera mejor de hacer las cosas y no 
obstante nos vemos ignorados o, peor aún, 
humillados. 
5) Desacuerdos frecuentes con los superiores: El 
deterioro de las relaciones con nuestros superiores 
es una importante fuente de estrés ya que ellos tiene 
la capacidad de influir de manera material en 
nuestras vidas. Pueden manipular nuestras 
funciones y nuestras condiciones de trabajo, un jefe 
antipático pueda dominar tanto nuestras vidas 
profesionales. Otro estresor en las relaciones 
trabajador-patrón es el jefe que nos niega el crédito 











6) Aislamiento del apoyo de las colegas: Causa 
presiones adicionales dentro del trabajo mismo, que 
nadie está familiarizado apropiadamente con caos. 
Esto hace mucho más difícil que renunciemos, que 
nos ausentemos por enfermedad o que asistamos a 
un enfrentamiento. Si nadie puede estar en nuestros 
zapatos, en poco tiempo sentiremos que en nuestra 
ausencia estamos llamados a nuestros clientes y 
agobiando a nuestras colegas. 
7) Trabajo excesivo y presiones de tiempo: Pocos se 
desempeñan al máximo cuando están bajo presiones 
constantes necesitamos intervalos cortos entre el 
final de una tarea muy intensa y el comienzo de la 
siguiente, para reorientar nuestro pensamiento antes 
de sugerirnos de nuevo en la batalla. 
8) Falta de variedad: La mente humana requiere de los 
estímulos de experiencias frescas de una vez en 
cuando para permanecer concentrada y creativa. 
Nunca son iguales dos clientes. 
9) Comunicación deficiente: No importa que tan bien 
trabajen las personas juntas como individuos, con 
frecuencia se asegura que los canales de 











de estrés. Donde personas toman decisiones sin 
poseer hechos precisos; son incapaces de transmitir 
detalles importantes a las esferas relevantes; asisten 
a las juntas informados inadecuadamente. 
10) Liderazgo inadecuado: Las personas varían en el 
grado en que desean un liderazgo fuerte. Y, por 
supuesto, los líderes varían en sus estilos, desde el 
autoritario al democrático, e incluso el liberal. Pero 
un liderazgo débil o inadecuado, o un estilo de 
liderazgo que es inapropiado para las necesidades 
de las personas de menor jerarquía, crea un vacío de 
poder, es susceptible de llenarse de cosas 
desagradables. 
11) Conflicto con los colegas: En la mayor parte de las 
organizaciones existen la posibilidad de que los 
trabajadores entre en conflicto como resultado del 
liderazgo inadecuado, de las diferencias de 
personalidad y de muchas de otras variedades ya 
discutidas, tales como la especificación confusa de 
las funciones y el exceso de trabajo. 
12) Incapacidad para terminar una tarea: La incapacidad 
para terminar una tarea puede estar ocasionada por 











escasa organización general en los niveles 
superiores o comunicación deficiente. 
13) Pelear batallas innecesarias:Con seguridad pocas 
cosas consumen tanta energía y entusiasmo como la 
necesidad constante de pelear batallas que podrían 
haberse evitado con facilidad con mejor planeación u 
una mayor comprensión de las tareas por parte de 
los superiores. El individuo no solo tiene que 
enfrentar las luchas legítimas asociados con su 
trabajo, también algunas ilegitimas. 
2.2.6.2. Causas del estrés en el trabajo relacionados con las tareas 
1) Clientes o subordinados difíciles: En todas las 
ramas que implica trabajar con personas, existe un 
terreno propicio para la fricción. Donde los choques 
con los clientes los dañan más cuando son 
totalmente inesperados o injustificados. Algunos 
confiesan que disfrutan del conflicto; encuentran 
que los estimula y los mantiene alertas, pero en la 
gran mayoría de los casos esto genera 
sentimientos desagradables que puedan persistir 












2) Entrenamiento insuficiente:En estresor adicional es 
que la cantidad de conocimiento requerido solo 
para permanecer en un puesto está alcanzando 
proporciones asombrosas en la mayor parte de las 
profesiones. 
3) Compromiso emocional con clientes o 
subordinados:Uno no deja atrás por parte de 
magia, sus sentimientos personales cuando se 
titula como enfermera o médico. Es demasiado 
fácil que ningún buen profesional permite que sus 
sentimientos personales se involucren en sus 
asuntos. La vida no funciona así. Cuando nos 
enfrentamos a nuestras propias emociones y las 
de los demás, la vida frecuentemente se vuelve 
confusa y desordenada. 
4) Las responsabilidades de la tarea:Por la naturaleza 
de las labores, muchas personas en las 
profesiones asistenciales y en posiciones 
ejecutivas y administrativas casi diariamente 
requieren tomar decisiones que afectan de manera 
vital la salud y el bienestar de otras personas, 











individuo, impone su propia clase de limitación al 
profesional interesado.  
5) Por la naturaleza de las labores, muchas personas 
asistenciales y en posiciones ejecutivas y 
administrativas casi diariamente requieren tomar 
decisiones que afectan de manera vital la salud y 
el bienestar de otras personas. 
6) Incapacidad para ayudar o actuar con 
eficiencia:Por ejemplo, los médicos y las 
enfermeras desean curar, los consejeros desean 
ayudar a las personas a cambiar. Cuando 
recurrimos a todas nuestras habilidades y aun así 
fallamos en producir el efecto deseado, hay una 
sensación de impotencia, de fracaso profesional, y 
además algunos describen como resentimiento 
hacia el paciente. La incapacidad para ayudar 
pueda hacer que surjan, particularmente en 
quienes poseen un sentido muy fuerte de la 
vocación, sentimientos de fracaso a nivel 
personal.77 
                     













3. Antecedentes de lainvestigación  
A la fecha no se ha realizado ningún estudio al respecto, la presente 
investigación  nace con la finalidad de conocer, analizar y relacionar la 
percepción del clima laboral y el nivel de estrés de los trabajadores. Se 
menciona algunos estudios relacionados: 
3.1. A nivel internacional 
1) El artículo trata la correlacional que busca evaluar la 
asociación entre el clima organizacional y el estrés laboral 
asistencial (Burnout). Los resultados demuestran 
correlaciones significativas entre los elementos del Clima 
Organizacional y Burnout en docentes.78 
                     











2) El clima organizacional y estrés en la unidad de alto riesgo, 
la médica valora positivamente el clima organizacional, es 
extravertida, estable emocionalmente y no parece presentar 
estrés. Encontramos relaciones significativas entre el clima 
organizacional, la personalidad y el estrés, así como entre 
estas variables y las variables sociodemográficas y socio-
laborales. Se han obtenido tres factores que definen el 
clima organizacional y cinco el estrés con una 
representatividad del 74,3% y 65,4%, respectivamente.79 
3) El artículo de relaciones entre el síndrome de burnout y el 
clima laboral en profesionales de enfermería. Tras la 
realización de los análisis estadísticos correspondientes no 
se han hallado correlaciones significativas entre las 
diferentes dimensiones del síndrome de Burnout y las que 
componen la escala de clima social en el trabajo con una 
p<0.01, tipo de factores sociodemográficos plantea la duda. 
Es necesario determinar realmente si hay algún factor 
modulador del Burnout susceptible de ser detectado y 
controlado para lograr, de este modo, la evaluación y 
modificación de dicho síndrome.21 
                     
79Moreira Fueyo Julia M., Álvarez Baz M. Carmen. Clima organizacional y el nivel de 
estrés en una unidad de alto riesgo. D.U.E. Servicio de Urgencias. Hospital de 












4) Estudio de influencia del clima organizacional en el estrés 
laboral de las pymes de rio cuarto, los resultados una 
correlación negativa significativa. Se concluye el clima 
organizacional influye en el estrés de los trabajadores 
reduciendo el mismo a medida que mejora el clima.80 
3.2. A nivel nacional 
1) La motivación del clima organizacional en entidades 
universitarias, resalta la necesidad de un adecuado manejo 
en toma de decisiones y los sistemas de comunicación para 
optimizar el rendimiento organizacional, el promedio de 
motivación fue de 56.70%, que indica un nivel bueno en 
función al sexo, grupo ocupacional y tiempo de servicio; el 
clima organizacional fue de 55.71%, el cual indica un 
ambiente bueno debido a que el personal trabaja y se 
desarrolla sin mayores presiones, constituyéndose en un 
clima óptimo.81 
2) El artículo, enfatiza la eficacia de una solución que integre 
tanto a la organización como a la fuerza laboral, la solución 
del problema del estrés debe involucrar tanto a la 
organización como al trabajador, de modo que al unir 
                     
80Barrón Jorge, Soler Cesar Eduardo, Bongiovanni Cristina. Ob cit. 
81Palma Carrillos Sonia. motivación y clima organizacional en entidades universitarias. Lima 2002. 











esfuerzos ambas instancias, será mucho más eficaz 
cualquier estrategia dirigida a disminuir.82 
3) El 61,6% de las empresas no toma medidas para reducir el 
estrés. Tensión puede causar baja productividad y hasta la 
renuncia. Casi 73% de ejecutivos indica que su empresa es 
afectada por condiciones de estrés.83 
3.3. A nivel local 
1) Estudio de clima laboral y síndrome de burnout en el 
personal de salud de las Micro Redes Buenos Aires y 
Francisco Bolognesi del distrito de cayma. Obteniendo 
como resultado que el clima laboral encontrado se 
encuentra en la categoría de favorable, además esto no se 
relaciona con las dimensiones del síndrome de burnout.84 
2) Influencia del estrés laboral en el clima organizacional 
percibido por los profesionales de salud del hospital 
regional de policía, se presenta en la tercera parte se 
evidencia estrés laboral más profundo,  la mitad de casos 
de clima organizacional es bueno para el resto de 
                     
82 Atalaya P. María. El estrés laboral y su influencia en el trabajo. Art. Industrial 2001, 4 
(2) 25-36 Perú. (Consultado 25/08/12) disponible en:  
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/publicaciones/indata/vol4_2/a06.pdf 
83 Publicado en: el comercio. Estrés laboral. 02/09/11 Perú. (Consultado 16/09/12) 
disponible en:  
http://www.empleofuturo.com/info/empresas-no-toman-medidas-para-reducir-estres 
84 Vilca Rosa. Clima laboral y síndrome burnout en el personal de salud de las micro Redes 











profesionales ineficaz, existe la influencia esta distintamente 
significativa entre estrés laboral y el clima organizacional.85 
4. Objetivos 
4.1. Determinar elclima laboral del Personal en el Establecimiento de 
Salud de Pomata. 
4.2. Determinar el nivel de estrésocupacional del Personal en el 
Establecimiento de Salud de Pomata.   
4.3. Conocer la relación entre clima laboral y el nivel de estrés 
ocupacional del Personal en el Establecimiento de Salud de 
Pomata. 
5. Hipótesis 
Dado que el clima laboral está relacionado fuertemente con 
el nivel de estrés ocupacional, entonces a mayor exposición 
a respuestas percibidas por el personal del ambiente laboral 
donde trabajan y desarrollan actividades propias a su 
profesiónestas enmarcan el comportamiento y actitudes en 
sus interacciones, mayor son las manifestaciones en el 
personal del acumulo de causas diversas desde las 
irritaciones específicas-generales que se adquieren en el 
ambiente laborales por las exigencias presentadas por 
encima de sus capacidades para realizar sus funciones 
cotidianas. 
                     
85Pinto Córdova Tatiana Luz consuelo. Influencia del estrés laboral en el clima organizacional 
percibido por los profesionales de salud del hospital regional de policía, tesis maestría, 











6. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL 
6.1. Técnicas, instrumentos y materiales de verificación 
Técnica: Se utilizará la encuesta mediante esta técnica se 
recolectara,86 la información respecto al Clima laboral y el Nivel de 
estrésocupacional. 
Instrumento: se utilizará el cuestionario definido y estructurado, 
como vehículo de comunicación y valoración en su aplicación e 
interpretación.87Para la evaluación del clima laboral se ha utilizado 
la Escala de Clima Social en el Trabajo (WES) desarrollado por 
R.H. Moos, citado en Mansilla Izquierdo Fernando, Favieres 
Cuevas Alejandra (2011), adaptado al castellano por Fernández 
Ballesteros y Sierra, en Perú se utilizaron en varias 
investigaciones, evalúa las características socio ambientales y 
relacionadas con el trabajo que el sujeto debe evaluar en función 
de su adecuación a su centro de trabajo. El 
cuestionarioestructurado consta de 90 ítems, se agrupan formando 
10 subescalas que evalúa las tres dimensiones fundamentales del 
clima laboral con respuestas dicotómicas.Existen datos 
psicométricos que prueban valores aceptables en consistencia 
interna de las distintas escalas y altos niveles de fiabilidad test-
retest.  
                     
86 Hernández S.R., Fernando C.C., Baptista L. L. Metodología de la investigación4ta ed. 
McGRSW HALL Interamericana editores S.A. de C.V. reg. num. 736 México ©2006. 











Consideramos la calificación parala medición del indicadorpara la 
escala del clima laboral, lo siguiente: 
a) Clima Positivo: Cuando permite y ofrece posibilidades para 
el desarrollo del desempeño laboral, por ende aporta 
estabilidad e integración entre las actividades de la 
organización y las necesidades personales. Cuando el 
promedio de los ítems sea mayor a 50. 
b) Clima Neutro: cuando predomina el conformismo, apatía, 
resignación y aceptación de la autoridad, sin importar la 
integración entre las actividades de la organización y las 
necesidades personales. Cuando el promedio de los ítems 
sea 50. 
c) Clima Negativo: Cuando hay desequilibrio entre las 
actividades de la organización y las necesidades 
personales. Cuando el promedio de los ítems sea menor a 
50.88 
Indicadores Ítems 









                     
















Para medir el nivel de estrés ocupacional; existen 
numerosas escalas que miden y se obtiene una calificación, para la 
presente investigación se escogió el cuestionario de  Fontana con 
22 ítems,considerado de la siguiente manera: 
a) Estrés Laboral Leve: El estrés no es un problema en la vida, 
esto no significa que no tenga un estrés insuficiente para 
mantenerlo ocupado y satisfecho. 
b) Estrés Laboral Moderado: Este es un rango moderado de 
estrés para una persona profesional ocupada. Sin embargo, 
vale la pena ver la manera en que pueda ser reducido 
razonablemente. 
c) Estrés Laboral Severo: El estrés es claramente un problema 
y la necesidad de una acción correctiva es evidente. 
Mientras más tiempo trabaje bajo este nivel de estrés, a 
menudo será más difícil hacer algo al respecto. Este es un 
caso para buscar con cuidado en su vida profesional. 
d) Estrés Laboral Muy Severo: En estos niveles el estrés es un 
problema mayor y debe hacerse algo sin demora; quizás 
este, cerca de la fase de agotamiento en el síndrome de 











La calificación de cada una de las frases es propia a cada 
ítem.Se determinara los puntajes para el nivel de estrés 
laboral de la siguiente manera;89 
 
Indicadores Puntos  
Estrés laboral leve  0    - 15  
Estrés laboral moderado 16  - 30  
Estrés laboral severo 31  - 45  
Estrés laboral muy severo  46  - 60  
 
Percepción del Clima laboral: 
Estimada(o) Sr. Sra trabajador de Salud, previo saludo, le pedimos a Ud. 
Marcar con una X la Respuesta correcta en la casilla correspondiente, con 
respuestas objetivas y buen juicio,podría ser ayuda para el desarrollo de 
su clima laboral, Su opinión acerca de la aplicabilidad de cada reflexión es 
lo importante le rogamos que sus respuestas sean lo más honestas, 
agradecemos de anticipado su colaboración. 
Cargo: …………... Condición laboral………… Fecha: ………………… 
Edad………. Sexo…….Tiempo de permanencia  laboral……………….. 
1 El trabajo es realmente estimulante. V F 
2 Ud. Se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén 
a gusto. 
V F 
3 Los jefes suelen dirigirse a Ud. En tono autoritario. V F 
4 Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo 
importantes. 
V F 
5 El personal presta mucha atención a la terminación del trabajo. V F 
6 Existe una continua presión para que no se deje de trabajar. V F 
7 Las cosas están bastante desorganizadas. V F 
                     
89Fontana David. Ob cit. Control de estrés conferencista de Psicología educativa, edit. manual 











8 Se da mucha importancia a mantener la disciplina y mantener las 
normas. 
V F 
9 Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente. V F 
10 Al personal se le brinda facilidades para el estudio. V F 
11 No existe mucho espíritu de grupo. V F 
12 El ambiente es bastante impersonal (frio, distante). V F 
13 Los jefes suelen felicitarle cuando hace algo bien. V F 
14 Ud. Posee bastante libertad para actuar como crea mejor. V F 
15 Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia. V F 
16 Aquí parece que las cosas siempre son urgentes. V F 
17 Las actividades están bien planificadas. V F 
18 En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se 
quiere. 
V F 
19 Aquí siempre se están experimentando ideas nuevas y diferentes. V F 
20 El personal que se prepara o estudia tiene oportunidades de 
progreso. 
V F 
21 Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el 
trabajo. 
V F 
22 La gente se ocupa personalmente por los demás. V F 
23 Los jefes no alientan el espíritu crítico de los subordinados. V F 
24 Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones. V F 
25 Muy pocas veces as cosas se dejan para otros días. V F 
26 La gente no tiene oportunidad para relajarse. V F 
27 Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas. V F 
28 Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas y 
normas establecidas.
V F 
29 Esta institución sería una de las primeras en ensayar unas ideas. V F 
30 Se da importancia al personal capacitado para mejores cargos. V F 
31 La gente parece estar orgullosa de la institución.  V F 
32 Los empleados raramente participan juntos en otras actividades 
fuera del trabajo. 
V F 
33 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los 
empleados. 
V F 
34 Aquí se puede utilizar nuestra propia iniciativa para hacer las 
cosas. 
V F 
35 Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico. V F 
36 Aquí nadie trabaja duramente. V F 
37 Las responsabilidades de los jefes están claramente definidas.  V F 
38 Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los 
empleados. 
V F 
39 La variedad y el cambio no son especialmente importantes aquí.  V F 
40 Es importante capacitarse para ascender a otros puestos 
superiores. 
V F 
41 Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen. V F 











43 A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca 
importancia. 
V F 
44 Los jefes animan a los empleados a tener confianza en sí mismos, 
cuando surge un problema. 
V F 
45 Aquí es importante realizar mucho trabajo. V F 
46 Nos meten prisas para cumplir las tareas. V F 
47 Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas 
encomendadas. 
V F 
48 Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas. V F 
49 Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo. V F 
50 La institución da importancia a la capacitación de su personal. V F 
51 Aquí hay pocos voluntarios para hacer algo. V F 
52 A menudo los empleados comen juntos a mediodía. V F 
53 Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento 
de sueldo. 
V F 
54 Generalmente los empleados no intentan ser especiales o 
independientes. 
V F 
55 Se toma enserio la frase el trabajo antes que el juego. V F 
56 Es difícil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el 
trabajo. 
V F 
57 Muchas veces los empleados tienen dudas porque no saben lo 
que tienen que hacer. 
V F 
58 Los jefes están siempre controlando al personal y les supervisan 
muy estrechamente. 
V F 
59 En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las 
cosas. 
V F 
60 El personal en general, está interesado en capacitarse para 
mejorar su trabajo. 
V F 
61 En general aquí se trabaja con entusiasmo. V F 
62 Los empleados de diferentes puestos en esta institución, no se 
llevan bien entre sí. 
V F 
63 Los jefes esperan demasiado de los empleados. V F 
64 Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque no sean 
directamente aplicables a su trabajo. 
V F 
65 Los empleados trabajan muy intensamente. V F 
66 Aquí se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar 
un buen trabajo. 
V F 
67 Se informa totalmente al personal de los beneficiarios obtenidos. V F 
68 Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados. V F 
69 Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo. V F 
70 La institución tiene mucho interés en capacitar al personal. V F 
71 Es difícil conseguir que el personal haga su trabajo extraordinario. V F 
72 Frecuentemente los empleados hablan entre sí de sus problemas 
personales. 
V F 











74 Los empleados actúan con gran independencia de los jefes. V F 
75 El personal parece ser muy poco eficiente. V F 
76 Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer 
algo. 
V F 
77 Las normas y los criterios cambien constantemente. V F 
78 Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las 
reglas y costumbres. 
V F 
79 El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios. V F 
80 El personal participa activamente en las actividades de 
capacitación. 
V F 
81 El trabajo, aquí es muy interesante. V F 
82 A menudo la gente crea problemas hablando de otros a sus 
espaldas. 
V F 
83 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados. V F 
84 Los jefes se reúnen regularmente con sus colaboradores para 
coordinar aspectos del trabajo.  
V F 
85 Los empleados suelen llegar tarde al trabajo. V F 
86 Frecuentemente hay tanto trabajo,  que hay que hacerlo en horas 
extraordinarias (fuera del horario). 
V F 
87 Los jefes estimulan a los empleados para que sean disciplinados y 
ordenados. 
V F 
88 Si un empleado llega tarde, sale también tarde. V F 
89 Aquí parece que el trabajo está cambiando siempre para lograr 
mejores resultados. 
V F 




Estimada(o) Sr. Sra. trabajador de Salud, previo saludo, le pedimos a Ud. 
Marcar la Escala del estrés de la vida profesional. 
1. Dos personas que lo conocen bien están hablando de usted, ¿Cuál 
de las siguientes afirmaciones es más probable que usen?  
a) “X es muy positivo(a). Nada parece molestarlo (la) demasiado”. 
b) “X es una gran persona, pero debes tener cuidado con lo que le 
dices a veces”. 











d) “Encuentro a X muy malhumorado y voluble. 
e) “¡Cuánto menos veo a X es mejor!” 
2. ¿Cuáles de las siguientes características son comunes en su vida? 
aspear 
 Siente que rara vez puede hacer algo bien 
 Sensaciones de estar acosado, atrapado o acorralado 
 Indigestión 
 Falta de apetito 
 Dificultad para dormirse en la noche 
 Ataque de mareo o palpitaciones 
 Sudor sin ejercicio  ni temperatura ambiental elevada 
 Pánico cuando está en una multitud o en espacios cerrados 
 Cansancio y falta de energía 
 Desesperación (“¿de qué sirve cualquier cosa?”) 
 Debilidad o sensaciones de nauseas sin ninguna causa física 
 Irritación extrema por cosas pequeñas 
 Incapacidad para relajarse por las tardes 
 Despierta regularmente por la noche o temprano por la mañana 
 Dificultad para tomar decisiones 
 Incapacidad para dejar de pensar en problemas o en los 
acontecimientos cotidianos 
 Ganas de llorar 











 Falta de entusiasmo, aun para las actividades relacionadas con los 
propios intereses 
 Renuncia a conocer nuevas personas e intentar nuevas 
experiencias 
 Incapacidad para decir “no” cuando se le pide hacer algo 
 Tener más responsabilidad de la que puede controlar 
3. ¿Es usted más o menos optimista de lo que solía ser (o continúa 
casi igual)? 
4. ¿Disfruta viendo los deportes? 
5. ¿Puede levantarse tarde los fines de semana, si lo desea, sin 
sentirse culpable? 
6. Dentro de límites personales y profesionales razonables, ¿puede 
decir lo que piensa:  a) a su jefe, b) sus colegas y c) los integrantes 
de su familia? 
7. Por lo general ¿Quién parece ser el responsable de tomar 
decisiones importantes en su vida: a) usted mismo, b) alguien 
más? 
8. Cuando es criticado por sus superiores en el trabajo, por lo regular 
se siente: a) muy enfadado, b) moderadamente enfadado, o c) 
ligeramente enfadado. 
9. ¿Termina el día de labores sintiéndose satisfecho con lo que ha 












10. ¿La mayor parte del tiempo siente que tiene conflictos no resueltos 
con sus colegas? 
11. ¿La cantidad de trabajo que tiene excede la cantidad del tiempo 
disponible: a) habitualmente, b) algunas veces o c) solo muy 
ocasionalmente? 
12. ¿Tiene una idea clara de lo que se espera profesionalmente de 
usted: a) la mayoría de las veces, b) algunas veces o c) casi 
nunca? 
13. ¿Diría que generalmente tiene tiempo suficiente para dedicarlo a 
usted mismo? 
14. Si desea discutir sus problemas con alguien, ¿encuentra por lo 
regular un oído comprensivo? 
15. ¿Está usted razonablemente encaminado hacia el logro de sus 
principales objetivos en la vida? 
16. ¿Se aburre en el trabajo: a) con frecuencia, b) algunas veces o c) 
muy raramente? 
17. ¿Espera con ansia ir al trabajo: a) la mayoría de los días, b) 
algunos días o c) casi nunca? 
18. ¿Siente que es valorado adecuadamente por sus capacidades y su 
compromiso en el trabajo? 
19. ¿Se siente adecuadamente recompensado (en términos de 












20. ¿Siente que sus superiores: a) dificultan activamente su trabajo o 
b) lo ayudan activamente en el trabajo? 
21. Si hace diez años hubiera sido capaz de ver su desempeño 
profesional como es ahora, se hubiera visto a sí mismo: a) 
excediendo sus expectativas, b) cumpliendo sus expectativas o c) 
no alcanzando sus expectativas. 
22. Si tuviera que calificar cuanto se agrada a sí mismo en una escala 
de 5(más agradable) a 1(menos agradable), ¿Cuál sería su 
calificación? 
 
6.2. Campo de verificación: 
6.2.1. Ubicación espacial:El Establecimiento de Salud de Pomata, 
ubicado específicamente al sur de la Provincia de Chucuito, 
Departamento de Puno, a una distancia de 105.5 Km. de la ciudad 
de Puno,se caracteriza por encontrarse en la sub-unidad 
geográfica circunlacustre que comprende desde el nivel del lago 
Titicaca (3812 msnm) hasta aproximadamente 3900 msnm, 
existiendo predominancia de pampas y llanuras con relativa 
pendiente con condiciones para la producción de cultivos de pan 
llevar en las partes bajas y ganadería en las partes altas.90 
6.2.2. Ubicación temporal: Se trata de un estudio coyuntural, ya que está 
referido al presente. 
                     











6.2.3. Unidades de estudio: Se realizará al 100% de la población del 
Establecimiento de Salud de muestra probabilístico de selección 
sistemática,91 presentado como sigue: 
Personal  N° % 
Médicos 2 7 
Enfermeras (o) 3 10 
Dentistas 2 7 
Obtetrices 4 13 
Psicóloga 1 3 
Nutrición 1 3 
Bióloga 1 3 
Técnicos en enfermería 8 27 
Técnico en laboratorio 1 3 
Técnico sanitario 1 3 
Técnico administrativo 1 3 
Técnico secretariado 1 3 
Chofer 1 3 
Asistente en servicios de recursos 
naturales 
1 3 
Conservación de servicio 2 7 
Total 30 100 
 
6.3. Estrategia de recolección de datos 
Organización: para efectos de la recolección de datos, se 
harán las coordinaciones pertinentes con el Jefe del 
Establecimiento de Salud de Pomata. 
Recursos: se utilizara encuesta. 
6.4. Validación del instrumento: No será necesario llevar a cabo la 
validación de los instrumentos, ya que ambos han sido diseñados y 
aplicados a instituciones de sólido y reconocido prestigio.La Escala 
de Clima Social en elTrabajo (WES) desarrollado por R.H. Moos, 
                     











adaptado al castellano por Fernández Ballesteros y Sierra, validado 
en España, escala de estrés de la vida profesional desarrollado por 
David Fontana, validado en México.  
6.5. Criterios para el manejo de resultados: Al término de la 
ejecución del estudio se procederá alplan de tabulación: 
o Se verificará las respuestas de cada instrumento. 
o Se codificará las encuestas. 
o Se elaborará los cuadros de información porcentual de los 
resultados obtenidos de ambas variables de estudio, para el 
análisis e interpretación respectiva. 
El diagrama es el siguiente:   
X  Y 
Dónde: 
X = Clima laboral. 
Y = Estrés laboral.  
  = Relación.92 
Tratamiento Estadístico: Para el análisis de datos se utilizará la 
estadística porcentual.  
Porcentaje: 
  X 
P =          (100) 
  N 
 
Dónde: 
                     











P  = Porcentaje. 
X  = Información relevante. 
N  = Tamaño de muestra. 
Para la comprobación de la hipótesis se utilizará el coeficiente de 
correlación de Pearson, se trabajara los datos utilizando como soporte 
técnico el software SPSS bajo entorno Windows, el diagrama de 
dispersión  es como sigue: 
 
Aplicación de la formula estadística: 
  











r = Relación entre clima laboral y el nivel de estrés ocupacional. 
X = Clima laboral. 
Y = Estrés ocupacional. 














El valor del índice de correlación varía en el intervalo [-1,1]: 
 Si r = 1, existe una correlación positiva perfecta. El índice indica 
una dependencia total entre las dos variables denominada relación 
directa: cuando una de ellas aumenta, la otra también lo hace en 
proporción constante. 
 Si 0 <r< 1, existe una correlación positiva. 
 Si r = 0, no existe relación lineal. Pero esto no necesariamente 
implica que las variables son independiente: pueden existir todavía 
relaciones no lineales entre las dos variables. 
 Si -1 <r< 0, existe una correlación negativa. 
 Si r = -1, existe una correlación negativa perfecta. El índice indica 
una dependencia total entre las dos variables llamada relación 
inversa: cuando una de ellas aumenta, la otra disminuye en 
proporción constante.93 
6.6. Cronograma de trabajo 




Meses del 2013 
O N D E F M A M 
1. Recolección de datos X X X X     
3. Estructuración de 
resultados 
    X X X  




                     

























 15 9 225 81 135 
 3 19 9 361 57 
 12 1 144 1 12 
 - 1 - 1 1 
TOTAL 30 30 369 444 205 
 
Formula; alternativa para calcular la relación (r) esta dad por: 
 
  











    

































Pearson 1 -,763 




Pearson -,763 1 























Sig. (bilateral) ,040 ,009  
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 











Pearson 1 ,929 ,500 ,500





Pearson ,929 1 ,786 ,143
















Pearson ,500 ,143 -,500 1



























Pearson 1 ,801 ,185 ,733 ,757 ,067 ,067 
Sig. (bilateral)   ,199 ,815 ,267 ,243 ,933 ,933 
Climaneutro 
Correlación de 
Pearson  ,801 1 ,483 ,986
* ,922 -,522 -,522 
Sig. (bilateral)  ,199  ,517 ,014 ,078 ,478 ,478 
Climapositivo 
Correlación de 
Pearson  ,185 ,483 1 ,617 ,747 -,309 -,309 
Sig. (bilateral)  ,815 ,517  ,383 ,253 ,691 ,691 
Estrés leve 
Correlación de 
Pearson  ,733 ,986
* ,617 1 ,958* -,556 -,556 




Pearson  ,757 ,922 ,747 ,958
* 1 -,353 -,353 
Sig. (bilateral)  ,243 ,078 ,253 ,042  ,647 ,647 
Estrés severo 
Correlación de 
Pearson  ,067 -,522 -,309 -,556 -,353 1 1,000
** 




Pearson  ,067 -,522 -,309 -,556 -,353 1,000
** 1 
Sig. (bilateral)  ,933 ,478 ,691 ,444 ,647 ,000  
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 












  Implicación Cohesión Apoyo Autonomía Organización Presión Claridad Control Innovación Comodidad 
Implicación Correlación de 
Pearson 1 1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Cohesión Correlación de 
Pearson 1.000(**) 1 -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Apoyo Correlación de 
Pearson -1.000(**) -1.000(**) 1 -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Autonomía Correlación de 
Pearson 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) 1 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Organización Correlación de 
Pearson 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1 -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . .  . . . . . 
Presión Correlación de 
Pearson -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Claridad Correlación de 
Pearson -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1 -1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Control Correlación de 
Pearson 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1 1.000(**) 1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Innovación Correlación de 
Pearson 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1 1.000(**) 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . . 
Comodidad Correlación de 
Pearson 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) -1.000(**) -1.000(**) 1.000(**) 1.000(**) 1 
 Sig. (bilateral) . . . . . . . . .  











DESCRIPTIVES VARIABLES=Climanegativo climaneutro climapositivo 
estrés leve estrés moderado estrés severo estrés 




 Rango Media Desv. típ. 
Clima negativo 6,000 3,75000 2,500000
Clima neutro 2,000 ,75000 ,957427
Clima positivo 5,000 3,00000 2,160247
Estrés leve 3,000 2,25000 1,500000
Estrés moderado 7,000 4,75000 3,304038
Estrés severo 1,000 ,25000 ,500000
Estrés muy severo 1,000 ,25000 ,500000
N válido (según 
lista) 
   
 
 
Tablas de contingencia 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 







Estrés leve * Climanegativo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés leve * climaneutro 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés leve * climapositivo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés moderado * 
Climanegativo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés moderado * 
climaneutro 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés moderado * 
climapositivo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés severo * Climanegativo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés severo * climaneutro 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés severo * climapositivo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés muysevero * 
Climanegativo 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés muysevero * 
climaneutro 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
Estrés muysevero * 















Tabla de contingencia estrés leve * Climanegativo 
Recuento 
 Climanegativo Total 
1,000 3,000 4,000 7,000 
Estrés 
leve 
1,000 1 0 1 0 2 
3,000 0 1 0 0 1 
4,000 0 0 0 1 1 
Total 1 1 1 1 4 
 
 
Tabla de contingencia estrés leve * climaneutro
Recuento 
 Climaneutro Total 
,000 1,000 2,000 
Estrés 
leve 
1,000 2 0 0 2
3,000 0 1 0 1
4,000 0 0 1 1
Total 2 1 1 4
 
 
Tabla de contingencia estrés leve * climapositivo 
Recuento 
 Climapositivo Total 
1,000 2,000 3,000 6,000 
Estrés 
leve 
1,000 1 1 0 0 2 
3,000 0 0 0 1 1 
4,000 0 0 1 0 1 
Total 1 1 1 1 4 
 
 
Tabla de contingencia estrés moderado * Climanegativo 
Recuento 
 Climanegativo Total 
1,000 3,000 4,000 7,000 
Estrés 
moderado 
1,000 1 0 0 0 1 
3,000 0 0 1 0 1 
7,000 0 1 0 0 1 
8,000 0 0 0 1 1 

















Tabla de contingencia estrés moderado * climaneutro 
Recuento 
 Climaneutro Total 
,000 1,000 2,000 
Estrés 
moderado 
1,000 1 0 0 1 
3,000 1 0 0 1 
7,000 0 1 0 1 
8,000 0 0 1 1 




Tabla de contingencia estrés moderado * climapositivo 
Recuento 
 Climapositivo Total 
1,000 2,000 3,000 6,000 
Estrés 
moderado 
1,000 1 0 0 0 1 
3,000 0 1 0 0 1 
7,000 0 0 0 1 1 
8,000 0 0 1 0 1 




Tabla de contingencia estrés severo * Climanegativo 
Recuento 
 Climanegativo Total 
1,000 3,000 4,000 7,000 
Estrés 
severo 
,000 1 1 0 1 3 
1,000 0 0 1 0 1 




Tabla de contingencia estrés severo * climaneutro
Recuento 
 Climaneutro Total 
,000 1,000 2,000 
Estrés 
severo 
,000 1 1 1 3
1,000 1 0 0 1













Tabla de contingencia estrés severo * climapositivo 
Recuento 
 Climapositivo Total 
1,000 2,000 3,000 6,000 
Estrés 
severo 
,000 1 0 1 1 3 
1,000 0 1 0 0 1 
Total 1 1 1 1 4 
 
 
Tabla de contingencia estrés muysevero * Climanegativo 
Recuento 
 Climanegativo Total 
1,000 3,000 4,000 7,000 
Estrés 
muysevero 
,000 1 1 0 1 3 
1,000 0 0 1 0 1 
Total 1 1 1 1 4 
 
 
Tabla de contingencia estrés muysevero * climaneutro 
Recuento 
 Climaneutro Total 
,000 1,000 2,000 
Estrés 
muysevero 
,000 1 1 1 3 
1,000 1 0 0 1 
Total 2 1 1 4 
 
 
Tabla de contingencia estrés muysevero * climapositivo 
Recuento 
 Climapositivo Total 
1,000 2,000 3,000 6,000 
Estrés 
muysevero 
,000 1 0 1 1 3 
1,000 0 1 0 0 1 
Total 1 1 1 1 4 
 
